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Forord

Jeg har alltid hatt et stort engasjement rundt mennesker og hvordan menneskelige ressurser
(med rett type motivasjon) er a betrakte som kilde til suksess. Som leder 1 snart 20 ar har jeg
jobbet med og ledet dyktige ressurssterke mennesker. Det var derfor ingen tvil om at denne

masteroppgaven skulle omhandle mennesker i yrkeslivet.

Denne dannelsesreisen har for meg handlet om & bli klokere og om & ta bedre fremtidsvalg.
Ikke bare som leder eller kollega 1 arbeidslivet, men som mor og medmenneske. Nar jeg
gjennom denne prosessen har blitt kjent med hva som kreves av bakenforliggende arbeid for
at pastander og antakelser skal falle inn under kategorien empiri, kjenner jeg meg overveldet
og liten. Det finnes et hav av dyktige mennesker der ute som opparbeider seg bachelor, master
og hayere utdanninger. Disse menneskene bidrar i sum til en klokere verden. Jeg er dypt

imponert.

Tusen takk til Universitetet i Nord som lot meg bruke fem é&r pa denne utdanningen med
bakgrunn 1 min arbeids- og livssituasjon. Masteren hadde ikke blitt fullfert om ikke
institusjonen hadde gitt meg muligheten til dette. Tusen takk til familien min som sporadisk
og over flere ir har hatt et noe fravaerende familiemedlem. Uten en tdlmodig mann som har
tatt ansvar for de mer huslige oppgavene det siste aret (med smilet i behold), sa hadde ikke
dette vaert gjennomfoerbart. Tusen takk til venner og venners familie som 1 sin beste
pensjonsalder stiller opp for meg nar jeg trenger det som mest. Tusen takk til veilederen min
som har vert der nar jeg har trengt det til tross for de begrensninger Corona har medfert.
Takk til dere spesialister som uten a negle har &pnet dere opp og fortalt meg deres private og
innerste folelser uten frykt for etterspill, for dere selv, hundetjenesten eller Forsvaret som

organisasjon. Dere er modige. Uten dere hadde ikke dette vaert mulig.

Helt til slutt, et lite hjertesukk; Jeg er evig takknemlig for at jeg vokser opp 1 et land der
utdanning blir verdsatt og lagt til rette for. Jeg har blitt bedre kjent med meg selv, og neste
gang jeg star overfor et problem — lite eller stort - sa er jeg bedre forberedt enn da jeg stod pa

startstreken for fem ar siden.

Det er vel hele poenget - er det ikke?
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Sammendrag
Denne masteroppgaven har til hensikt & bidra til ekt kunnskap og innsikt om fenomenet
motivasjon hos spesialister 1 Forsvaret. Det er 1 tillegg mitt enske at dette blir kjent og kan

brukes for utvikling av effektive HR tiltak i Forsvaret i fremtiden.

Forsvaret har de siste to arene gjennomfert empiriske undersekelser som berorer
personelldomenet; Svendsen-utvalget (2020), prosjekt spesialisten (Fauske & Strand, 2020)
samt rapport om sluttdrsaker 1 Forsvaret 2019-2020 (Fauske & Strand, 2021).

Undersekelsene peker pa at Forsvaret har utfordringer med turnover, og spesielt utfordrende
er det & beholde yngre spesialister pa kontrakt frem til de er 35 &r (Fauske & Strand, 2021, s.
3). Forsvaret har samtidig lite kvalitativ forskning innenfor denne tematikken (Rones, Strand,
Fauske & Bjerke, 2020). Pa bakgrunn av dette ensket jeg a underseke fenomenet motivasjon i
arbeidslivet blant en gruppe spesialister 1 Forsvaret 1 form av casestudie. | masteroppgaven tar
jeg for meg spesialistens opplevde virkelighet og peker pa de mest sentrale faktorene 1
spesialistens omgivelser som pavirker spesialistens indre motivasjon. Utvalget i studien er
navarende og tidligere spesialister innenfor fagfeltet hund. Et fagfelt og et utvalg som gar pa
tvers av hele Forsvaret, og som dermed gir et innblikk 1 mange av Forsvarets avdelinger og

organisasjonsstrukturer.

I kapittel 1 rammer jeg inn problemstillingen ved & ta med leseren inn 1 det kontekstuelle;
Forsvarets organisasjonsendringer og spesialistens fremtreden i organisasjonen. [
teorikapittelet forankrer jeg 1 litteraturen viktigheten av indre motivasjon og selvbestemmelse
for at spesialisten skal enske & bli 1 Forsvaret. I metodekapittelet drofter jeg valget av
casestudie som metode og gjennom dette metodevalget ensket jeg & fange opp spesialistenes
opplevelse, meningsdanning og erfaring. Valg av antall deltakere, prinsipper ved utvelgelse
og intervjumetode belyses og dreftes. Det samme gjores med analysemetoden som benyttes
for 4 systematisere funn for & kunne konkludere. Ulike etiske problemstillinger og oppgavens
relevans dreftes s@rskilt. Systematisering og drefting av funn presenteres i lys av
selvbestemmelsesteorien 1 kapittel 4. Siste og avsluttende kapittel konkluderer
masteroppgavens problemstilling, og peker pa hvordan Forsvaret kan tilrettelegge for indre
motivasjon hos spesialisten. I dette kapittelet peker jeg pd de mest effektive tiltakene
Forsvaret kan gjere noe med for 4 ivareta spesialistens behov og dermed indirekte fa mer

forneyde arbeidstakere og lavere turnover.
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1. Innledning

Dette forste kapittelet vil ta for seg dagens utfordring med a beholde spesialister i Forsvaret
samt mulige konsekvenser av dette. Jeg vil kort redegjore for Forsvarets endringsprosesser
innenfor HR de siste seks arene for dette kontekstualiseres i rammen av det nye arbeidslivet i
Forsvaret og samfunnet for gvrig. Dette er viktig for a forstd spesialistens rolle samt
problemstillingens empiriske kontekst. Mot slutten av kapittelet vil jeg beskrive

masteroppgavens formal med problemstilling, forskningsspersmal og avgrensning.

En ny tid krever ny tilncerming til «HR»

Dagens trusselbilde er sammensatt og omtales som mer krevende og komplekst enn den kalde
krigen (Skjelland et al., 2019, s.15). Beredskap til & handtere kriser og konflikter loses ikke
bare med mer moderne teknologi, evne til samhandling med allierte, strategisk, politisk og
taktisk evne til & balansere avskrekking og provokasjon. Dette krever ogsa at Forsvaret evner
a beholde sine dyktige medarbeidere med rett motivasjon for de seregenhetene Forsvarets

arbeidsoppgaver representerer 1 hele konfliktspekteret.

Arbeidslivet utenfor Forsvaret har ogsa endret seg de siste drene, og pavirker saledes
Forsvaret som arbeidsgiver. Okt globalisering og demografiske endringer har fort til nye
mater 4 jobbe pd. Man mé kunne héndtere flere ulike oppgaver, det er konstant tidspress og et
stadig ekende behov for effektivisering og relevant kompetansebygging (European Agency
for Safety and Health at work, 2007 1 Buch, Dysvik & Kuvaas, 2019). Et slikt type arbeidsliv
medfoerer psykososial risiko ettersom arbeidsplassen og arbeidsbelastning kan medvirke til
stress og helseproblemer (Sparks et al., 1997, Stansfeld &Candy, 2006 1 Buch et al., 2019).
Dette nye arbeidslivet tvinger dermed frem den enkeltes behov for velvere (Nerstad &
Richardsen 1 Buch et.al., 2019). De organisasjonene som né og i fremtiden forvalter sine
menneskelige ressurser pa en god mate vil derfor ikke bare prestere bedre, de kommer ogs4 til

a klare & beholde sine ansatte (Buch et.al., 2019).

Forsvarsdepartementet er klar over at «|...] arbeidstakere i dagens samfunn stiller hoyere krav
til virksomheter for & vaere en attraktiv arbeidsplass» (Forsvarsdepartementet, 2019, s.23).
Svendsenutvalget (2020) papeker samtidig at karrieremodellen i Forsvaret i dag i «]...]
begrenset grad klare 4 mate den gkende individualiseringen 1 samfunnet» (Svendsenutvalget,

2020, s.98). Det kan med andre ord 1 fremtiden bli utfordrende 4 beholde ansatte samt tilby et



«karrierelop 1 et livslangt perspektiv for fagspesialister» (Svendsenutvalget, 2020, s.98)
dersom organisasjonen ikke kjenner til hva som stimulerer til indre motivasjon hos sine

ansatte.

Personellet - Forsvarets viktigste ressurs for fremtidige oppgaver

12016 implementerte Forsvaret Ordning for militcert tilsatte (Forsvarsdepartementet, 2015).
Ordningen skulle fore til en mer helhetlig tilneerming til militeert tilsatte 1 Forsvarssektoren.
Hensikten var a serge for at organisasjonen hadde en balansert personellstruktur som skulle
vere 1 stand til & styrke Forsvarets operative evne for fremtidige oppgaver
(Forsvarsdepartementet, 2015). Med Ordning for militeert tilsatte tfulgte behovet for &
differensiere kompetansen mellom ledere og spesialister. Forsvaret sa det som nedvendig &
«[...] tilby ulike karrierelop for & kunne differensiere og tilpasse ulike roller og funksjoner
[...]» (Forsvarsdepartementet, 2015, s.6). Forsvaret mente at kompetansen til individene har
en «[...] &penbar sammenheng med den operative evnen Forsvaret har til & lose oppgavene»
(Forsvarssjefens fagmilitere rad, 2015, s.27). Forsvarets personell og deres kompetanse i
fremtiden matte henge sammen med endrede rammebetingelser som ny teknologi,
sikkerhetspolitikk og samfunnsmessige utviklingstrekk (Forsvarssjefens fagmilitere rad,
2015). Personellet ble derfor delt inn i to ulike kompetansesoyler; offiserer (OF) og
spesialister (Other ranks/OR) med et méltall om at spesialistene skulle utgjere 70% av

arbeidstakerne 1 Forsvaret.

Utdanningsreformen (Forsvarsdepartementet, 2016, s.16) ble besluttet og iverksatt parallelt
med Ordning for militcert tilsatte. Denne reformen hadde til hensikt & skape bedre
forutsetninger for kvalitet 1 utdanningen for begge kompetansesgylene, samtidig som
sammenslaing av skoler med robuste fagmilje skulle vaere ressursfrigjerende. Ogsa her var
malsetningen & «]...] tilfere Forsvaret den militerfaglige kompetansen som er nadvendig og
hensiktsmessig for at Forsvaret skal kunne oppnd de mal og oppgaver som er gitt av
overordnet politisk myndighet» (Forsvaret/FPVS, 2016, s.14). Hensikten med
organisasjonsendringene var altsa 4 gjore Forsvaret og personellet 1 bedre stand til 4 ivareta

Forsvarets oppdrag i fremtiden.

Sjef Haeren, Generalmajor Lars Lervik uttalte pa Army Summit hesten 2020, at det viktigste

Forsvaret gjor for a klare & vokse i trad med politiske ambisjoner er & beholde ansatte:



«[..] Vi ma lykkes med & beholde de vi har. Beholde fler av de vi har, lengre, er helt
avgjerende for & lose oppdragene hver dag, men ogsa for 4 ta imot de yngste [...] & gjore disse

1 stand til & lese oppdrag og ta vare pa folkene» (Lervik, 2020, 34:19).

Empiriske undersekelser (Stand, 2019, Fauske & Strand, 2020, 2021) peker imidlertid pa
utfordringer knyttet til turnover blant personell 1 Forsvaret. I lapet av de siste to arene har
1867 ansatte sagt opp. Videre viser studiene at spesialister velger a slutte 1 lopet av de tre

forste tjenestegjorende arene og dette har en sammenheng med:

«[...] manglende karriere- og utviklingsmuligheter, misngye med tilsettingsforholdet,
tjenestedets beliggenhet, vanskelig & kombinere med familieliv, misneye med lenn og/eller
insentiver, ingen plan om karriere 1 Forsvaret/plan om sivil utdanning og manglende

anerkjennelse» (Strand, 2019, s.3).

Svendsenutvalget (2020), som péd oppdrag fra Forsvarsdepartementet har vurdert hvordan
«[...] Forsvaret kan bedre evnen til & rekruttere, beholde, utvikle og avvikle kompetanse [...]»
(Svendsen, 2020, s.1), peker ogsa pa dette. Svendsenutvalget stiller seg kritisk til

personellforvaltningen og innretningen Forsvaret har til kompetanseheving av personellet.

Som masterstudent 1 human resource management og ansatt 1 Forsvaret, ser jeg pa hoy
turnover blant spesialister 1 Forsvaret med bekymring. Dette med bakgrunn i at Forsvarets
hovedoppgave, a bevare statssikkerheten (Skjelland et al., 2019), avhenger av organisasjonens
evne til 4 beholde sine ansatte. Faktum er at «[...] forsvarsevne utvikles og leveres av

mennesker» (Forsvarsdepartementet, 2015, s.5).

Gjennom denne masteroppgaven ensket jeg a ta Kuvaas og Dysvik pa ordet nar de forseker &
inspirere ledere til okt refleksjon omkring «hva de egentlig vet og hva de tror de vet nar det
gjelder ledelse og organisering av menneskelige ressurser» (Kuvaas & Dysvik, 2013, s.16).
Kunnskapsbaserte beslutninger, eller evidensbasert HR-tiltak, kan medfere bedre resultater.
Det er derfor formélstjenlig at ledere 1 Forsvaret med beslutningsmyndighet ber fatte
beslutninger basert pa «informert forskning og logisk begrunnelse» (Kuvaas & Dysvik, 2013,

s.16). Denne masteroppgaven er mitt bidrag til dette.



Valg av tema og problemstilling

For & ramme inn problemstillingen har jeg 1 innledningen belyst spesialistenes institusjonelle
omgivelser og kontekst, samt de utfordringer Forsvaret star overfor i dag. Forskning innenfor
motivasjon 1 arbeidslivet peker pa viktigheten av indre motivasjon for produktivitet og
jobbengasjement (Buch et al., 2019). Hensikten med denne masteroppgaven er derfor a skaffe
tilveie gkt innsikt i hva som pavirker spesialistens indre motivasjon for derigjennom eke
forstaelsen for hva som skal til for & unngd turnover blant en sarbar kompetansegruppe i

Forsvaret. Med bakgrunn i dette valgte jeg folgende problemstilling:

Hvordan oppnad indre motivasjon hos spesialister i Forsvarets hundetjeneste?

Oppgaven skal gi innblikk 1 hva spesialisten anser som viktig for egen indre motivasjon i en
tid hvor kampen om de beste medarbeiderne og ekt grad av individualisering preger det
moderne arbeidslivet. Problemstillingen er konstruert i lys av selvbestemmelsesteorien (Deci
& Ryan, 2018), samt fra Forsvarets egne empiriske undersekelse innenfor dette tema (Fauske
og Strand, 2020). For & avgrense oppgaven har jeg valgt & studere en bestemt spesialistgruppe
pa tvers av Forsvarsgrener, driftsenheter og avdelinger, nemlig hundespesialistene. For &

besvare problemstillingen har jeg definert to forskningsspersmal:

1) Hvordan uttrykker hundespesialisten egen motivasjon her og na?

Dette sparsmalet skulle hjelpe meg 1 a forstd hva spesialisten vektlegger i begrepet
hundespesialist og motivasjon. Ved a studere svarene til respondentene ville jeg samtidig fa
bekreftet at vi hadde samme begrepsforstaelse. Forskningsspersmaélet skulle gi innblikk 1
hvilken motivasjon den enkelte kjente 1 dag, og hjelpe meg som forsker til & se pa fenomenet
motivasjon fra den enkelte spesialists perspektiv. Deretter vekte betydningen av de

kontekstuelle faktorene som den enkelte spesialist brydde seg mer eller mindre om.

2) Hvilke faktorer pavirker den indre motivasjonen blant spesialister i hundetjenesten?

Dette sparsmalet skulle hjelpe meg med & finne faktorer som pavirker spesialistens valg og
handlinger pa arbeidsplassen og 1 livet. Videre skulle dette spersmalet bidra til 4 svare ut hva
spesialisten vektla hos en attraktiv arbeidsgiver, hva de ansd som motiverende i dagens
arbeidsforhold, samt hva de ansa som viktig for & oppleve indre motivasjon, arbeidsglede og

iver.



2. Teori: Indre motivasjon og selvbestemmelse pa arbeidsplassen

Teori kan beskrives som «et sett med antakelser om et fenomen» (Johannessen, Rafoss &
Rasmussen, 2018, s.29). For a kunne tenke klart igjennom hele prosessen mé jeg derfor
avklare hvilke teoretiske antakelser jeg legger til grunn for de sentrale elementene 1

undersgkelsen min.

Opplevelsen av a leve samt ha det godt kan 1 stort anses som motivasjonens nav (Deci &
Ryan, 2018). For spesialisten kan arbeidslivet sdledes vare en hovedarena for livsberikelse
dersom han eller hun opplever tilfredstillelse 1 jobbsituasjonen (Carlsen 1 Buch et al., 2019).
Mangelen kan sadan medfere behov for endringer 1 livet hvorpa det & slutte i jobben kan vare
et alternativ for 4 fa et bedre liv. Fra et narrativt perspektiv kan dette bety at nar beveggrunnen
for handlinger medferer livsberikelse er motivasjonskraften sterkest (Carlsen 1 Buch et al.,
2019, s.215). For a forsta hva som gir spesialisten denne livsberikelsen mé vi derfor forsta hva
som gir meningsbarende resonans (Carlsen 1 Buch et al., 2019, s.215). Den grunnleggende
antakelsen er at den enkeltes opplevelse av selvbestemmelse pavirker indre motivasjon, og
dermed ogsa turnover eller turnoverintensjon. Med selvbestemmelse menes muligheter for a
tilegne seg kunnskaper og ferdigheter, at den enkelte foler seg kompetent og far mulighet &

pavirke, samtidig som man foler seg betydningsfull for Forsvaret.

Motivasjon 1 jobbsammenheng kan sees pa som «et sett av indre og ytre krefter som initierer
arbeidsrelatert atferd og som bestemmer adferdens form, retning, intensitet og varighety
(Pinder, 1998 i Buch et al., 2019, s.15). Ulike motivasjonstyper viser seg imidlertid & ha ulike
jobbrelevante konsekvenser. Indre motivasjon er en «kilde til arbeidsprestasjoner pa tvers av
en rekke betingelser» (Buch et al., 2019, s.23). Teorikapittelet vil derfor konsentrere seg rundt
dette. Jeg vil innledningsvis belyse betydningen av indre motivasjon for bade arbeidstaker og
arbeidsgiver. | senere avsnitt vil jeg redegjore for selvbestemmelsesteorien og betydningen av
tilherighet, autonomi og kompetanse for & oppné indre motivasjon for spesialisten. Hensikten
med teorikapittelet er & gi leseren innblikk 1 det teoretiske fundamentet jeg som forsker har

nyttet 1 analysen for & besvare problemstillingen.

Indre motivasjon og dens betydning for arbeidstaker og arbeidsgiver
For mange representerer arbeidsplassen noe mer enn inntekt, og for det voksne mennesket er

arbeidsplassen en stor del av selve livet. Arbeidsplassen blir derfor en arena for & dekke



behovene for selvrealisering og tilfredshet. Mennesker soker etter mening og forventer & finne
dette pa arbeidsplassen (Ryan & Deci, 2018). Indre motivasjon beskrives ofte som det som far
et menneske til & utfoere en handling, som der og da, eller i etterkant gir en opplevelse av indre
belenning. Indre belenning kan vare tilfredshet, opplevelse av mening, og/eller glede knyttet
til oppgavene man utferer (Buch et al., 2019, s.22). Oppgavene lgses fordi man oppriktig har
lyst, og den enkelte opplever mening med oppgaven uten 4 bli straffet dersom oppgaven ikke
loses, og uten a fa ekstra belenning fordi man utferte arbeidsoppgaven (Buch et al., 2019).
Det er en positiv sammenheng mellom indre motivasjon og egne eller lederes vurderinger
rundt ansattes innsats, kvalitet 1 utferelse og ekstra rolleatferd (Buch et al., 2019). I en
metastudie med ca 212 000 deltakere viste det seg at indre motivasjon hadde moderat til sterk

sammenheng med jobbprestasjon (Cerasoli et.al., 2014, 1 Sasson, 2018).

Kuvaas og Dysvik (i Buch et al., 2019, s. 22-23) har ogsé gjennom empiriske studier kommet
frem til at det er en positiv sammenheng mellom indre motivasjon og jobbprestasjoner,
tilherighet til organisasjonen og ekstrarolleadferd. Videre viser det seg at det er en negativ
sammenheng mellom indre motivasjon og turnoverintensjon samt felelsen av jobbrelatert
stress. Dette kan bety at den indre motiverte spesialisten tenker mindre pé & slutte og opplever

akseptabelt stressniva pa arbeidsplassen.

Den indre motiverte spesialisten velger ogsa a gé utover selve jobbeskrivelsen gjennom a
stille opp, hjelpe andre og gjer oppgaver som ikke er ens egen med enske om at teamet skal
bli bedre eller nd mélene sine. Videre vil den indre motiverte arbeidstakeren ogséd oppleve
mindre jobbstress. Studier viser at det er lavere sykefraver i de organisasjonene som har indre
motiverte arbeidstakere (Buch et al., 2019). Indre motivasjon er med andre ord & foretrekke
bade for arbeidsgiver og arbeidstaker. Dysvik og Kuvaas fant at indre motivasjon hadde tre
ganger sterkere sammenheng enn ytre motivasjon hva gjaldt jobbprestasjoner. De fant ogsa
positiv sammenheng mer enn dobbelt s sterk som ytre motivasjon hva gjaldt medarbeideres
tilherighet og affektive forpliktelse til organisasjonen (Kuvaas i Sasson, 2018, s.200). Dette
betyr at dersom organisasjonen gnsker at ansatte skal prestere samt oppleve et folelsesmessig
engasjement og band til arbeidsplassen, er det derfor mer effektivt & iverksette tiltak som

pavirker indre motivasjon fremfor ytre motiverte tiltak som eksempelvis bonuser.

Videre er det en sammenheng mellom hgy indre motivasjon og den ansattes opplevelse av &

bli investert 1, glennom opplevde muligheter for opplaring og medarbeiderutvikling.



Viktigheten av a adressere tiltak for & oppné arbeidstakere med hgy grad av indre motivasjon
er fremtredende 1 et digitalt og infomasjonspreget arbeidsliv. Dette fordi den moderne
arbeidsgiver og virksomheters resultater pavirkes av medarbeideres dedikasjon til arbeidet,

deres engasjement, fleksibilitet og evne til a ta initiativ (Deci & Ryan, 2018, s.533).

Kuvaas beskriver indre motivasjon som arbeidslivets «kinderegg» ettersom dette er «bra for
medarbeideren, bra for organisasjonen og bra for samfunnet forevrig [lavere sykefravaer]»
(Kuvaas, 2019, 37:20). En studie gjennomfoert av 10 000 kadetter ved West Point gjennomfert
av Wrzesniewski et al. (2014), viser ogsé en kausal sammenheng mellom indre motivasjon og
statid. Jo mer indre motivert studentene var for a seke pa West Point militeere akademia, desto
storre sannsynlighet var det for at de ville fa jobb etter utdannelsen, og for at de ville fortsette
14 til 14 ar etterpa (Wrzesniewski et al., 1 Buch et al., 2019, s.27). Forskerne fant ogsé at
indre motiverte kadetter fikk gode resultater som igjen hadde positive konsekvenser som
vanligvis er forbundet med ytre motiver som hegyere lonn, raskere karriereutvikling og

prestisje (Wrzesniewski et al., 1 Buch et al., 2019).

Den indre motivasjonen ber derfor vare hoy og den ytre motivasjonen ber vere sd lav som
mulig for at ansatte skal prestere sa godt som mulig. Den positive effekten av indre motiver
viser seg ogsa 4 bli redusert for hoye ytre motiver (Buch et al., 2019). Som et eksempel vil de
fleste barn vare indre motivert for lek ettersom barnet opplever at aktiviteten i seg selv gir
glede, utfoldelse, utvikling og mestring. Denne indre motivasjonen vil derimot endres dersom
barnet blir premiert med ytre belenning som eksempelvis godteri for & ha lekt godt.
Aktiviteten som 1 utgangspunktet var drevet av barnets indre lyst blir nd drevet av ytre lyst;

forventningen om & fa godteri for & opprettholde eller igangsette aktiviteten (Kuvaas, 2019).

Selvbestemmelse — en forutsetning for indre motivasjon

Self Determination Theory (SDT) vektlegger 1 hovedsak tre medfedte basale psykologiske
behov som ma tilfredsstilles for at et menneske skal oppleve utvikling, motivasjon og
tilfredshet 1 livet; behovet for opplevd autonomi, kompetanse, og tilherighet (Deci & Ryan,
2018). Kriteriene for tilfredstillelse er at den enkelte opplever at utfordringer i livet eller
omgivelsene handteres, og at malene oppleves som oppnéelig. Det motsatte kan medfere
mistrivsel og demotiverte arbeidstakere. Deci og Ryan forfekter at det er den psykologiske

tilstanden som er viktig. En metaanalyse gjennomfert med mer enn 45 000 arbeidstakere viser



at tilfredsstillelse av de tre grunnleggende psykologiske behovene er fra moderat til sterkt
positiv korrelert med indre motivasjon (Van den Broeck, Ferris, Chang, & Rosen, 2016).
Deci og Ryan har fortlepende kommet med nye publikasjoner av teorien basert pé at det
stadig gjennomferes store empiriske undersgkelser innenfor motivasjonsforskningen. Teorien
er svaert anerkjent og har hatt stor betydning innenfor utviklingen av motivasjonsteori. Den
har likevel fatt kritikk rettet mot Deci og Ryans universelle tilnerming som ikke hensyntar
kulturelle forskjeller (Solberg, 2013). Empiriske undersekelser som underbygger
selvbestemmelsesteorien er 1 stort giennomfert i rammen av individualistiske samfunn og

kulturer fremfor kollektivistiske slik som man finner i Kina (Solberg, 2013).

Psykologiske behov kan tolkes ulikt om de ikke forklares. Det er derfor viktig & stadfeste hva
som legges 1 dette begrepet. Ryan definerer psykologiske behov som «[...] a psychological
nutrient that is essential for individuals’ adjustment, integrity, and growth» (Ryan, 1995, 1
Vansteenkiste, Ryan & Soenens, 2020, s.4). Psykologiske behov anses altsd som den
avgjerende neringen mennesket trenger for & fole seg vel. Psykologiske behov vil ogsé bli
pavirket av det kontekstuelle, og eksempler pa dette kan vere kontrollerende lederskap,
misbruk, den enkeltes sosiogkonomiske status, og sosiale forskjelligheter (Vansteenkiste
et.al., 2020). Autonomi-stettende ledere, som et eksempel, responderer gjerne til sine ansattes
behov og problemer, og tilpasser sin lederstil og adferd for & dekke sine ansattes psykologiske
behov. For at indre motivasjon skal utvikles mener Deci og Ryan at behovene mé vare
dekket. Mangelen pa dette kan medfere amotivasjon, mangel pd livsglede, personlig utvikling

og velvare (Deci &Ryan, 2018).

Behovet for tilhorighet

Behovet for tilherighet handler om at mennesker har et grunnleggende behov for & oppleve &
vare en del av et fellesskap (Kopperud & Martinsen 1 Buch et al., 2019). Handlinger til
mennesker bestemmes 1 stor grad av den sosiale konteksten, og behovet for tilherighet kan
medfore at handlinger blir initiert for & oppna aksept, bli godkjent som en del av gruppen,
eller organisasjonen man er en del av (Deci & Ryan, 2018). Det er dette vi ser nér jeg i
analysekapittelet beskriver at spesialisten jobber pé fritiden sin for & oppna aksept og
anerkjennelse. Med mulighet til & pavirke pa arbeidsplassen vil medarbeideres investering,

dedikasjon og tilherighet til organisasjonen gke (Forest et al., 2014, 1 Deci & Ryan, 2018). |



hvor stor grad verdier oppleves i trdd med, 1 motsetning til, eller oppleves fremmed for «jeg-

et», pavirker hvorvidt behovet for tilherighet styrkes eller svekkes;

«People can behave in ways that they think others would like in order to feel connected to
those others, but unless the people feel somehow personally acknowledged and affirmed for

their actions, the relatedness need will not be fullfilled» (Deci & Ryan, 2018, 5.96).

Mennesker kan bruke et helt liv pé & se bra ut, opparbeide seg rikdom eller la seg pavirke til &
handle ut ifra hva som forventes ut fra det moderne samfunnet, uten & oppleve & bli oppriktig

elsket, og uten 4 fa dekket det grunnleggende behovet for tilherighet (Deci & Ryan, 2018).

Behovet for tilherighet handler altsé ikke kun om at mennesker har behov for narhet, hjelp og
statte for & overleve. Behovet for tilherighet handler om at mennesker har behov for a bli
lyttet til, respektert, oppleves som viktig for andre, ikke blir avvist eller behandlet som
ubetydelig (Deci & Ryan, 2018). Metaanalyser gjennomfert med 155 ulike utvalg og over

50 000 respondenter (Meyer et al 2002, 1 Kuvaas & Dysvik, 2013), underbygger de positive
sidene ved affektiv organisasjonsforpliktelse, det & ha en folelsesmessig psykologisk
tilknytning til organisasjonen. Mennesker har behov for & oppleve & vaere betydningsfull for
andre samt oppleve at andre bryr seg om en. Mangel pa tilherighet kan medfere folelse av
sosial fremmedgjering, folelse av ekskludering og medfore ensomhet. A fole seg alene kan

ofte skape usikkerhet og mistrivsel samt gi lavere selvtillit (Deci & Ryan, 2018).

Behovet for autonomi

Autonomi handler om 1 hvor stor grad et menneske kan péavirke sine omgivelser samt «nar og
hvorledes og 1 hvilket tempo arbeidet skal utferes» (Lone 1 Buch et al., 2019 s.39).
Opplevelsen av psykologisk jobbautonomisk tilfredstillelse oppnas gjennom at ens tanker og
folelser oppleves ekte, genuine og autentiske 1 sammenheng med ens handlinger
(Vansteenkiste et.al., 2020). Dette betyr imidlertid ikke at man skal gjere som man vil pa
arbeidsplassen, men at man erkjenner a ha valgt seg inn i en situasjon og at man deretter
opplever & kunne péavirke denne videre (Kopperud & Martinsen 1 Buch et al., 2019, s. 138-
139). Autonomi kan forklares fenomenologisk og funksjonelt. I et fenomenologisk perspektiv
kan autonomi ses pa som handlinger der mennesket helt og fullt stir bak, som gjerne uttrykker
«jeg-et» helt upavirket av andre. Rent funksjonelt har folelsen av autonomi den konsekvens

pa mennesker at de kjenner seg motivert til & mobilisere sin fulle kapasitet som et resultat av



genuin interesse. Autonome handlinger engasjerer mennesker og bringer frem det beste 1 form
av evne og rettet energi (Deci og Ryan, 2018). Jobbautonomi innebarer at det er individet
selv som kan velge hvordan jobben skal utferes, gjerne utfra gitte malsettinger.
Vedkommende har herredemme over egen adferd og tenkning (Kuvaas, 2019). Dette
inneberer at den ansatte kan velge hvor mye tid man skal bruke, samt tilpasse oppgaver med
bakgrunn i1 evnen og trangen man kjenner til a utfeore disse. Videre er fleksibilitet et viktig
stikkord slik at metoden, samt hvem man skal jobbe med blir noe den enkelte kan pavirke
selv. Det & f4 mulighet til 4 ta egne valg for deretter 4 kjenne at det er ens egen innsats som
har medfort resultater fremmer folelsen av jobbautonomi. Frustrerte mennesker som resultat
av manglende jobbautonomi gar gjerne i1 konflikt med seg selv hvorpa man feler seg presset 1
en eller annen retning man selv ikke ensker & ga. A bli diktert av omgivelsene bidrar til
opplevelsen av & vare underlagt stor grad av kontroll og reduserer dermed folelsen av &
bestemme selv; folelsen av jobbautonomi (Deci og Ryan, 2018). Mangelen pa jobbautonomi
kan ogsa oppleves som et forventningsbrudd og redusert handlingsrom til & eksempelvis utave
skjeonn. Dette kan igjen medfere at arbeidstakeren tror at organisasjonen/sjefen/omgivelsene
legger premissene for handlingene (Deci og Ryan, 2018). Behovet for autonomi ma realiseres

for at den enkelte skal oppleve indre motivasjon (Sasson, 2018).

Behovet for kompetanse

Deci og Ryan har hentet sine perspektiver og inspirasjon rundt kompetanse som et nadvendig
psykologisk behov fra White (1959, 1 Deci & Ryan, 2018). White argumenterer for at
mennesker har en naturlig tendens til & pavirke omgivelsene og opplever tilfredstillelse nar
effektene av dette oppnas. White bidro til & forme utviklingen innenfor den moderne
motivasjonsforskningen. Han belyste blant annet at mennesker har behov for a gjere
aktiviteter fordi aktiviteten 1 seg selv gir glede, slik som barn gver og utvikler seg og sin
kompetanse gjennom lek ved at den utfordringen leken gir oppleves som tilfredsstillende.
Selv om mennesker mottar belenninger og materielle goder som et resultat av kompetente
handlinger, er det behovet for 4 fole seg effektiv som star sterkest. Folelsen av & vare
kompetent har en sammenheng med mestringsopplevelse og 1 hvor stor grad den enkelte
opplever & vare effektiv 1 jobbsammenheng. Behovet tilfredsstilles nér ens evner anses som

gode nok (av seg selv og omgivelsene) til & bli nyttet pa arbeidsplassen.

Folelsen av a vaere kompetent og effektiv dyrker menneskets «indre jeg». Manglende

opplevelse av a vere kompetent og effektiv underminerer og truer menneskets evne til &
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mobilisere til handling (Deci & Ryan, 2018). For & utvikle en genuin folelse av kompetanse
ma handlingen derfor stamme fra eget initiativ. Mennesker mé oppleve et eieforhold til
oppgavene som er mestret for at de gode folelsene skal oppsta; «Performing well on task for
which they do not feel a sense of self-initiation and self-regulation, does not reliably enhance

perceived competence, intrinsic motivation or vitality» (Deci & Ryan, 2018, 5.96).

Den enkelte ma samtidig oppleve at arbeidsplassen gir, oppfordrer og legger til rette for
muligheter til & dele sin kompetanse samt utvikle egne kunnskaper og ferdigheter (Deci &
Ryan, 2018). Dersom spesialistene ikke opplever at dette behovet blir tilfredsstilt vil
spesialisten fole seg ineffektiv, hjelpelas og 1 verste fall som en fiasko (Deci & Ryan, 2018).
For a oppleve tilfredsstillelse ma arbeidstakeren mestre de utfordringene jobben gir. Ansatte
ma samtidig f nok utfordringer slik at man opplever & ha noe a strekke seg etter (Kopperud &
Martinsen 1 Buch et al., 2019). Dersom personen opplever a f4 oppgaver som er overveldende
eller for vanskelig, vil imidlertid ikke kompetanseopplevelsen bli tilfredsstilt. Personen kan
sitte igjen med folelsen av & vare unyttig for organisasjonen, fale seg inkompetent eller

ineffektiv som igjen kan bidra til lavere selvtillit (Deci & Ryan, 2018).

3. Metode

Metode blir ofte sett pa som «]...] hvordan vi skal ga frem for & fa informasjon om den sosiale
virkeligheten, hvordan denne skal analyseres og hva den forteller oss om samfunnsmessige
forhold og prosesser» (Johannessen, Tufte, Christoffersen, 2016, s.25). I samfunnsvitenskap
er mennesket i sentrum, og forskeren er deltaker gjennom at man ofte bor og lever i det
samfunnet som studeres samt interagerer med de som man henter informasjon fra
(Johannessen et al., 2016). Andersen (2013), papeker at det er en rekke krav som ma
tilfredsstilles for at kunnskapstilegnelse skal kvalifisere til forskning. Jeg skal derfor igjennom
dette metodekapittelet belyse og begrunne min fremgangsmate gjennom & legge frem
momenter, utfordringer og forskningsetiske dilemmaer og refleksjoner som har oppstétt

underveis.

Da jeg hadde valgt tema for min masteroppgave, motivasjon for stdtid i rammen av det nye
arbeidslivet, var neste steg & beslutte metode. Mitt forskningsperspektiv tar utgangspunkt i
subjektivistisk ontologi (positivisme), og har gjennomgaende vart mine briller og derfor

pavirket min antakelse om verden som enkeltmenneske og forsker. Den ontologiske
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forutsetningen i denne oppgaven er at det eksisterer mange virkeligheter som er komplekse,
som stadig er i endring, og som er «konstruert av den enkelte involverte i
forskningssituasjonen» (Nilssen, 2012, s.25). Den epistemologiske forutsetningen har veert at
kunnskapen jeg har tilegnet meg i1 denne prosessen har vert «konstruert i metene mellom
[meg] og forskningsdeltakerne» (Nilssen, 2012, s.25), og 1 metene deltakerne har med andre
menneskers virkelighet. Videre har operasjonalisering av forskningsspersmalene og
intervjuguiden veart preget av den teoretiske forforstdelsen jeg har med meg fra det teoretiske
grunnlaget i selvbestemmelsesteorien, fra Forsvarets empiri og egne opplevde erfaringer.
Masteroppgaven kan sdledes oppsummeres som drevet frem gjennom et dynamisk samspill
mellom teori og empiri (Tjora, 2017). Hensikten med den kvalitative forskningen har vert a
«nerme [meg] verden der ute for a forstd, beskrive og [...] forklare sosiale fenomener fra

innsiden, fra forskningsdeltakernes perspektiv (Nilssen, 2012, s.13).

Kvalitative metoder inneberer at undersgkelser gjores nart pA menneskene (Nilsen, 2012). De
er intensive med fa deltakere og med sterk involvering av forsker (Aase & Fossaskaret, 2014).
Slike studier vil 1 sterre grad kunne underseke mange variabler, altsa egenskaper ved enhetene
og det jeg som forsker ensker a vite noe om. I kvalitative undersekelser er det gjerne
samhandlingen mellom mennesker man ensker a l&re noe om. Atferd, herunder hvorfor eller
hvorfor ikke spesialisten opplever indre motivasjon pa arbeidsplassen kan ikke forstds
uavhengig av omgivelsene og konteksten der atferden og de ulike behovene utspiller seg.
Kvalitative og kvantitative data kan sies & vere like gode, men egner seg til 4 belyse ulike

spersmél og problemstillinger (Jacobsen, 2015, s.125).

Samfunnsfenomen eller samfunnsproblemer er komplekse og vil 1 mange tilfeller kreve en
dypere forstdelse for a forstd omfanget, og «[...] nar dette skal utforskes kreves det et
mangfold av fremgangsméter og metoder» (Johannessen et al., 2016, s.27). Kvantitativ
metode ansé jeg som begrensende ettersom problemstillingen tilsier et behov for tilgang til det
narrative perspektivet for & forstd; hvordan oppna indre motivasjon hos spesialister i
Forsvarets hundetjeneste? For a besvare problemstillingen var jeg imidlertid avhengig av a
studere hva som driver den enkelte spesialist, og 1 de fleste sammenhenger kan det vere flere
faktorer som spiller inn pé dette som ikke vil bli fanget opp gjennom eksempelvis

sperreundersokelser.
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Bakgrunn for valg av casestudie

«De viktige tingene lar seg ikke male» uttalte Forsvarssjefen 1 programmet sikkerhetspolitisk
dypdykk september 2020 (Den norske Atlanterhavskomité). Han ble bedt om & artikulere
rundt hans pastand 1 boken Jegerdnden, om at «|...] god stemning er en indikator pé vellykket
ledelse og motiverte medarbeidere» (Kristoffersen, 2020, s.270). Empiriske undersekelser
gjennomfert av Forsvaret (Fauske & Strand, 2020, 2021) viser likevel andre sammenhenger
som kan forklare turnover-problematikken. Samtidig gir ikke respondentenes avkrysning
innsikt 1 hva som ligger bak den enkeltes svar 1 sperreskjemaet. Forsvarets forskningsinstitutt
papeker selv at det synes som om «jobbsgking og planer om sivile studier» korrelerer med
«[...] andre sluttirsaker som handlet mer om hva de ikke var forneyd med 1 jobben 1
Forsvaret» (Fauske & Strand, 2021, s.38). Samtidig papeker forfatterne at «[...] arsakene til at

noen skifter jobb kan vare sammensatte» (Fauske & Strand, 2021, s.38).

Min valgte metode for datainnsamling og analyse ble kvalitativ metode med teoretisk
fortolkende casestudie. Bakgrunnen for dette valget var mitt behov for & avgrense det
empiriske omfanget samtidig som jeg ensket at masteroppgaven skulle «beskrive, tolke, og
forklare caset 1 lys av etablerte begreper og teorier» (Andersen 2013, s.61). Jeg lot meg ogsa
inspirere av funnene i Forsvarets kvantitative undersekelse «spesialisten» (Fauske & Strand,
2020). For & undersgke om «stemningen» er god eller ikke slik som Forsvarssjefen referer til,
ansa jeg det som nedvendig & komme tettere innpa spesialisten. Med dette metodevalget hapet
jeg a fange opp spesialistenes opplevelse, meningsdanning og erfaring rundt dette sosiale

fenomenet (Tjora, 2017).

Casestudie

Gerring definerer casestudie som en «[...] intensive study of a single case or a small number
of cases which draws observational data and promises to shed a light on a larger population of
cases» (Gerring, 2007, s.28). For at en studie skal kvalifisere som casestudie ma det altsa vare
mulig 4 sette casen i en sterre sammenheng. Ulike forskere argumenterer for at casestudier
stiller svakere hva angér empirisk representativitet (Andersen, 2013, s.14). Paradoksalt nok
anses casestudier samtidig som en av de viktigste kilden til teoriutvikling innenfor
samfunnsvitenskap (Andersen, 2013, s.14). Stake (2005, i1 Andersen, 2013) hevder at
casestudier uavhengig av metode (kvalitativ/kvantitativ) blir stilt overfor epistemologiske
grunnleggende sporsmal rundt hva man kan laere av disse. Flyvbjerg (2006) belyser imidlertid

nedvendigheten med dybdestudier gjennom bruk av gode casestudier for & forstd komplekse

13



sammenhenger slik det ble gjort 1 den offisielle amerikanske granskningsrapporten om
angrepet pd World trade Center. Det seregne med denne casestudien var at den ga «[...]
innsikter som gar utover den konkrete hendelsen» og at «[den] kastet lys over en hendelse
mange var interessert 1 a forstd og finne underliggende arsakssammenhenger som forklarte

hovedtrekkene i1 det som hadde skjedd» (Andersen, 2013, s.13).

Fordelen med bruk av casestudier er muligheten dette gir for & ga i dybden pa et fenomen eller
analytiske enheter. Dette betinger imidlertid at jeg har noe kunnskap med meg som forsker for
a fa fullt utbytte, og at jeg har tilstrekkelig kunnskap til & vite hva jeg skal se etter (Andersen,
2013). Casestudier ma derimot ikke forveksles som en metode der en kun skal ivareta studie
av det unike. Casestudier og ulike design rommer muligheter innenfor hele spekteret fra
enkeltcase til utvikling av nye begreper og teorier (Andersen, 2013). Felles for alle design er
at de er «eksempler pa analytiske konstruksjoner» (Feagin et al., 1992 1 Andersen, 2013,

s.61). I denne masteroppgaven er det fenomenet indre motivasjon blant hundespesialister som
skal undersokes. Dette skal jeg se pd i lys av eksisterende begreper og teorier. Hensikten er &
anvende teorien for a kaste lys over eget case. Denne typen casedesign, «fortolkende
casestudie har [imidlertid] ikke til hensikt & utvikle teoretisk innsikt videre» (Andersen, 2013,

s.71).

Utvalget

«Valg av analyseenhet er en kritisk suksessfaktor i1 forhold til casestudier» (Widding, 2016,
s.14). Jeg var lenge 1 «villrede-fasen» og jobbet mye med & avgrense studien slik at den ble
forskbar innenfor de rammene jeg hadde som masterstudent. Utvalget skulle vise seg & bli
viktig ettersom dette ville legge premissene for mine funn (Seawright & Gerring, 2008).
Basert pa egen militere bakgrunn, ndvaerende lederfunksjon 1 Forsvaret kombinert med
tilgang pa informanter og egen (for)forstaelse, valgte jeg & avgrense caset til én gruppe
spesialister; spesialister innenfor fagomride hund. Ved & avgrense problemstillingen til en
kompetansekategori i Forsvaret ville jeg redusere omfanget pa oppgaven samtidig som jeg

hadde bedre kjennskap til utvalget, og hvor jeg burde rekruttere fra.

I likhet med Forsvarets Forskningsinstitutt (Fauske & Strand, 2020) ville jeg studere
spesialister som er ansatt i Forsvaret 1 dag, men ogsa spesialister som har valgt a si opp for
naturlig avgang (kontraktslutt). Videre valgte jeg a rekruttere spesialister fra helt ulike

militere avdelinger ettersom jeg ensket at spesialistene skulle vaere tilknyttet ulike
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driftsenheter med ulik kulturell og organisatorisk tilknytning. Samtlige av respondentene har
vert ansatt 1 Forsvaret under omorganiseringen som Forsvaret har vart igjennom siden 2015.
Dette kriteriet besluttet jeg inn med bakgrunn 1 at spesialistene skulle ha sa lik organisatorisk
kontekst som mulig. Gjennom mangfold i det strategiske utvalget (kjonn, sivilstatus og
avdelingstilherighet), ensket jeg & oppna ekt nyanse og innblikk i hva som motiverer og
driver den enkelte til ulike valg, 1 et utvalg som har arbeidsrolle og fagfeltet til felles:
fagomrade hund. Jeg ansa ivaretakelse av anonymitet kombinert med mangfold og
representativitet 1 utvalget som avgjerende for reliabiliteten og validiteten 1 oppgaven. Med

dette utvalget ville fellestrekk i1 analysedelen ogsa bidra til & eke den ytre validiteten.

Jeg valgte deltakerne strategisk fordi jeg ville ha kontroll pa mangfoldet, samt for & unnga a
ende opp med deltakere som hadde sterke meninger og behov for & ytre seg. P4 denne maten
ville jeg redusere risikoen for manglende eller ikke relevante data, og kanskje maétte gjore nytt
utvalg. Det strategiske utvalget bestod av fem spesialister med et ndverende arbeidsforhold i
Forsvaret og tre spesialister som har sluttet de siste fire arene. Jeg har bevisst valgt &
rekruttere deltakere jeg ikke er leder for, samt spesialister jeg ikke omgas med 1 det daglige.
En slik skjevhet 1 maktstrukturen antok jeg ville pavirke spesialistenes svar direkte eller
indirekte og var derfor aldri aktuelt (Rachlew, Leken & Bergestuen, 2020). Selv om
Forsvarets forskningsinstitutt sine studier peker pa at det er de yngste spesialistene som
slutter, ansé jeg det relevant & samle data fra spesialister som har jobbet i Forsvaret over tid,
og som snart ma ta et karrierevalg (avslutte karrieren med bonusutbetaling ved fylte 35 ar,
eller sake om tjeneste til pensjonsalder 60 ar). Dette er personell som har opparbeidet seg
erfaring og kompetanse siden verneplikten, og som derfor har en kompetansemessig verdi for

Forsvaret de kommende arene frem til fylte 35.

Samtlige deltakere ble rekruttert pr telefon og e-post. Til sammen ble fem deltakere i
aldersspennet 25-34 blant fast ansatte og tre deltakere i1 aldersspennet 30-38 blant tidligere
spesialister intervjuet. Med bakgrunn 1 behov for anonymitet har jeg valgt bort a beskrive
detaljer rundt den enkelte deltaker. Jeg har imidlertid gitt deltakerne pseudonymer slik at
leseren skal kunne folge den enkelte spesialist lettere 1 analysekapittelet. Kristian, Stian, Kim,
Markus og Ole var alle ansatt 1 Forsvaret som hundespesialister ved oppstart av denne
masteroppgaven. Kim valgte imidlertid a si opp ferste halvéar 2021. Bjern, Alex og Knut har

avsluttet sitt arbeidsforhold som hundespesialist i Forsvaret.
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Organisering av Forsvarets hundetjeneste

Forsvarets hundetjeneste er en samlebetegnelse pa personell som tjenestegjor innenfor
fagomrade hund i1 Forsvaret. Forsvarets hundetjeneste er ikke et eget strukturelement, og har
ikke et overordnet organisatorisk oppheng eller kommandolinje. Spesialistene som utgjer
Forsvarets hundetjeneste, er knyttet til strukturelement i den driftsenheten som spesialisten
tjenestegjor ved. Selv om hundespesialisten er ansatt pd kontrakt i Heren, Sjeforsvaret eller
Luftforsvaret kan spesialisten 1 praksis sgke jobb og fa tilsetting i en av de 6 ulike
driftsenheter som har hundetjenester i dag. Det er kun Luftforsvaret av driftsenhetene som har

en dedikert funksjon for a ivareta hundetjenesten 1 egen DIF pa nivéet over tropp.

Forsvarets hundetjeneste bestir av ca 80 spesialister og ca 150 vernepliktige, 5 offiserer, og
en handfull sivilt ansatte. Det er sjef Haeren som har fagmyndighet for hundetjenesten.
Fagmyndigheten innebarer «Ansvar og myndighet til & fastsette krav og angi faglige rammer
innen et gitt virksomhetsomrade for hele Forsvaret, herunder kunne utvikle og vare faglig
radgiver innen dette omradet, samt foreta kontroll og gi palegg ved avvik» (Forsvaret, Haerens
Vépenskole, 2019, pkt 2.1). Arbeidsgiver og personellforvaltningsansvaret er ikke tillagt
fagmyndigheten. Dette ivaretas av den driftsenheten eller vapengrenen den enkelte spesialist

har et ansettelses/arbeidsforhold til.

Datainnsamling; Intervjuguide og intervju

I forkant av datainnsamlingen ble forskningsopplegget meldt inn og godkjent av norsk senter
for forskningsdata (NSD). Jeg var i tillegg forpliktet til & innhente godkjenning fra alle
avdelingene 1 Forsvaret for jeg kunne fremsende og fa innvilget seknad om tilgang til & drive
forskning pa militaert personell fra Forsvarets Hogskole. Jeg valgte & sende seknad til de fleste
avdelinger med hundespesialister i Forsvaret, selv om jeg visste at jeg ikke hadde kapasitet til
a rekruttere fra alle. Dette for & ivareta anonymitet. Seknadsprosessen var omfattende og
belyste viktigheten av gode forberedelser, struktur og planlegging. Mye maétte vere pa plass
for seknadene kunne fremsendes. Prosessen frem til godkjenning hos Norsk senter for
forskningsdata og Forsvarets Hogskole forutsatte at jeg jobbet grundig med problemstillingen

og operasjonalisering av denne.
I forskningsarbeidet er det forskeren som produserer data, og denne dataen skapes igjennom

en fortolkende prosess (Aase & Fosséskaret, 2014, s.36). Identitet og meningsdanning

(narrativ) er innenfor samfunnsvitenskap regnet som grunnleggende mekanisme (Carlsen, i
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Buch et al., 2019, s. 216). Virkeligheten er imidlertid nyansert, og det er vanskelig & finne
svar pa komplekse sammenhenger. Det finnes ikke én sannhet, for fenomen kan forstés pa
ulike mater (Nilssen, 2012). Hva som driver den enkelte spesialist, er derfor ogsa
personavhengig. Jeg innsd derfor at det var nedvendig med et omrisse og faglig kunnskap som
ville lede meg inn pé de riktige spersmélene i intervjuguiden. Jeg onsket imidlertid & finne
svarene hos spesialistene i1 deres narrativ og livsverden (Kvale i Tjora, 2017). Det ble derfor
en krevende eksersis, & balansere mellom det teoretiske rammeverk oppimot malsettingen om
a pavirke den enkelte spesialists oppfatning, minst mulig. Spersmélene som ble stilt matte
derfor veere dpne, men med forankring i eksisterende teori. Jeg valgte derfor & benytte meg av
semistrukturert intervju for & «skape en situasjon for en relativ fri samtale som kretser rundt
noen spesifikke temaer som forskeren har bestemt pa forhdnd» (Tjora, 2017, s.104).
Forskerrollen ved en case-studie, der jeg kommer tett pa deltakerne er serlig sarbar for
forskerens pavirkning av intervjusituasjonen og de svar deltakerne gir. Jeg matte derfor vare
kritisk observater til egen forforstaelse, objektivitet, valg og avgrensninger, fortolkninger og
forskeretikk (Nilsen, 2012). Dataenes kvalitet hviler ved denne metoden pé en gjensidig tillit
mellom deltakerne og meg (Tjora, 2017). Uten tillit vil ikke deltakerne dpne seg og formélet

med masteroppgaven undergraves.

Under hele intervjuet matte jeg derfor tenke pd min egen person samt min militere grad og
posisjon. Jeg gjennomferte derfor forventningsavklaring innledningsvis 1 intervjuene. Jeg
valgte sivile kleer med haret ned og erepynt i et forsek pa a viske bort den synlige militaere
distinksjonen samt for & se annerledes ut enn hva man forventer av militere ledere. Jeg
opplyste deltakerne om min taushetsplikt samt om at svarene deres ikke ville ha konsekvenser
eller ville bli brukt i jobbsammenheng. For & bidra til senkede skuldre hos deltakerne og meg
selv (Tjora, 2017), startet jeg alle intervju med & snakke litt rundt greten. Samtidig oppnadde

jeg a bli bedre kjent med menneskene bak spesialistfunksjonen.

Samtlige intervju hadde en avslappet stemning, og deltakerne fikk snakke fritt utfra apne
spersmal. Det var ogsé viktig & sette meg inn 1 hva den enkelte la i de ulike sentrale
begrepene. Dette ble selve starten pa intervjuet. Med begreper kan virkeligheten til
spesialisten bli mer «[...] fattbar og forstaelig [...]» (Aase & Fosseskaret, 2014, s 36). I resten
av intervjuet hoppet jeg frem og tilbake 1 min intervjuguide for & verifisere at spesialistene
hadde pratet om det jeg hadde hapet & fa svar pd. Hadde spesialistene svart pa spersmél uten

at spersmalet var blitt stilt, hoppet jeg over den delen av intervjuguiden. Dette bidro til jevn
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flyt 1 samtalen, men krevde mye av meg som forsker og «samtalepartner» ettersom jeg var

avhengig av 4 fa svar pa alle mine spersmaél og var relativ uerfaren i 4 lede intervju.

Jeg hadde hele tiden et bevisst forhold til at deltakerne ville pavirkes av meg, av mitt toneleie,
mine avbrytelser og fokus underveis i intervjuet (Rachlew et al., 2020). Enkelte var litt mindre
pratsomme enn andre og hadde veldig korte og konsise svar pd apne spersmal. Helt mot
slutten av intervjuene apnet jeg derfor opp for kommentarer fra deltakerne hvor jeg gjentok
formalet med intervjuet. Vi tok deretter en kunstpause sammen slik at jeg og deltakeren kunne
summe oss og komme med oppfolgingsspersmal eller kommentarer. Jeg stilte spersmal om
det er noe jeg burde ha spurt om for & vaere sikker pa at alle fikk sagt det de hadde pa hjertet
rundt egen motivasjon. Problemstillingen og tema var kjent for alle hvilket ga samtlige

mulighet til 8 komme med sine betraktninger.

Bruk av Skype til intervjuene var nedvendig med bakgrunn i Corona-situasjonen. Dette var
imidlertid ogsd med pé & legge til rette for at jeg 1 sterre grad kunne anonymisere selve
intervjusettingen, samt at deltakerne fikk prate 1 trygge omgivelser der de selv ville vaere
(Tjora, 2017). Intervju per Skype gjorde bade meg og spesialistene «usynlig» for omverden.
Fysisk oppmaete ville ogsa innebaerer mange flyturer og valget hadde derfor ogsa en
pragmatisk verdi. Jeg valgte & ta opp samtalen, men ikke video. Dette var et bevisst valg

ettersom jeg onsket at spesialisten skulle ha mindre & tenke pa 1 intervjusituasjonen.

Veien frem til funn; Sortering, Kategorisering og Analyse

Transkribering av intervju ble gjort umiddelbart etter intervjuene. Dette var tidkrevende, men
pa denne maten ble jeg bedre kjent med datamaterialet. Ettersom «([...] transkribering er en
viktig del av analyseprosessen [blir] fordelene med & transkribere selv s mange at [noe annet

ikke ber vurderes]» (Nilssen, 2012, s.46).

Da jeg skulle sortere datamaterialet leste jeg igjennom samtlige intervju flere ganger.
Materialet utgjorde ca 100 dataskrevne A4 sider. Hver deltaker fikk sin tekstfarge pa det
transkriberte intervjuet slik at det skulle bli lettere & holde kontroll senere nar jeg skulle samle
de ulike kodene fra spesialistene 1 ulike kategorier. I kodingsfasen var jeg svaert oppmerksom
pa selve teksten. Malet var & generere «tekstnaere koder» utviklet fra data uten hensyn til
problemstilling, teori og empiri (Tjora, 2017). Jeg endte opp med 273 koder fordelt pa 8

intervju som ga en god beskrivelse av intervjuenes innhold. Jeg opplevde sorteringsarbeidet
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som noe monotont og matte derfor avbryte dette med andre oppgaver innimellom for &
opprettholde kvaliteten i sorteringsarbeidet. Dersom jeg hadde kommentarer eller tanker
underveis 1 kodingen skrev jeg dette ned i en forskerbok. Kommentaren var linket opp med et
tall som jeg plasserte i det transkriberte intervjuet slik at jeg kunne finne tilbake til stedet hvor
refleksjonene dukket opp. En slik struktur opplevde jeg som nedvendig med bakgrunn i den

store mengden med datamateriale.

Kodesettene ble organisert i hdndterbare kategorier pé tvers av intervjuene for & se etter
menster. Selvbestemmelsesteorien ble min «samleplass» for de fenomen, uttrykk og hendelser
som spesialisten delte med meg 1 intervjuene (Aase & Fosséskaret, 2014). Jeg kategorisere
derfor datamaterialet under de tre psykologiske behovene; Autonomi, Tilhorighet og
kompetanse. Jeg valgte ogsé en fjerde faktor; Andre faktorer. Etter kategoriseringen var ferdig
ble kategorien andre faktorer fjernet ettersom ingen av kodene kunne plasseres i denne.
Forutenom av at en av spesialistene opplevde at Forsvaret var en trygg arbeidsplass under

pandemien. Jeg synes dette var interessant, men ikke relevant for problemstillingen.

Jeg fant det noe utfordrende at flere av kodene kunne plasseres i flere enn en kategori. Dette
ga meg imidlertid en indikasjon pé at behovene spiller inn pa hverandre. I kategoriseringen
fant jeg som et eksempel at de fleste spesialistene opplever at lonn er viktig for motivasjon. |
analysearbeidet finner jeg derimot at lonn 1 seg selv ikke er viktig, men at det blir viktig for
spesialisten fordi andre grunnleggende psykologiske behov ikke blir dekket. Det var flere
koder jeg kunne plassere flere plasser, og jeg innsa at det kunne bli noe utfordrende &

presentere analysen og de komplekse sammenhengene.

Analyse og tolkningsprosessen har ikke vert lineaer, men har vart preget av det jeg underveis
og stegvis har opparbeidet meg av kunnskap. Gjennom deltakerens uttalelser, eksisterende
teori og empiri har jeg koplet av og pa tanker og refleksjoner. Denne iterative
arbeidsmetodikken har vart noe tidkrevende, men nedvendig for meg som forsker for & laere
og dermed dra med meg det jeg har lart inn 1 den empiriske oppgaven og konklusjon pd min

problemstilling.

Etiske refleksjoner
Jeg gjorde meg mange etiske refleksjoner underveis i prosessen. Blant annet opplevde jeg

vurderingene rundt utvalget som krevende ettersom utvalget har stor betydning for oppgavens
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gyldighet. Jeg vurderte om utvalget skulle bestd av spesialister fra kun en avdeling eller fra én
Forsvarsgren. Jeg konkluderte med at dette ville utfordre anonymiteten og dermed ogsa

problematisere de trygge rammene deltakerne er avhengig av for & svare @rlig og oppriktig.

Etter jeg hadde gjennomfert noen intervju satt jeg igjen med folelsen av at mange trengte en
form for debrief. Det var mye folelser 1 sving, hvilket gjorde meg trist. Jeg opplevde etter
hvert temaet som mer sensitivt enn jeg hadde sett for meg i starten, og jeg vurderte derfor a
anonymisere hvilket nisjefag utvalget var en del av for a ta hensyn til utvalgets eget
omdemme. Dette med bakgrunn i at utvalget bestod av spesialister som tilherer et seregent,
lite og synlig nisjefag (Nilsen, 2012). Jeg fryktet at deltakerne ville nele med & «tale fritt»
med bakgrunn 1 frykten for at denne spesialistgruppen i etterkant av masteroppgaven skulle
bli stigmatisert basert pad enkelte kontroversielle uttalelser. Jeg var derfor tydelig pa at unike
enkelthendelser som ble nyttet i analysen ikke nedvendigvis ble gjenfortalt. De gangene jeg
ansa sitatbruk som nedvendig ble ikke dette gjort uten gjennomlesning fra den enkelte. Jeg
vurderte det dithen at anonymisering av utvalgets eneste felles identitet: hundefaget, ville
pavirke masteroppgavens validitet negativt. Ettersom deltakerne har gitt informert samtykke

samt har lest igjennom egne sitat ansd jeg denne konfidensialiteten som unedvendig.

En mulig fallgruve i denne oppgaven kan knyttes oppimot det overordnede og
organisasjonskontekstuelle. Forsvaret har vert igjennom store endringer, og 1
endringsprosesser er det alltid en viss fare for at personellet er endringstrett og dermed
benytter anledningen til & kritisere. Jeg satt med en folelse av at flere hadde stort behov for &
snakke anonymt om egen tilvarelse uten 4 bli demt. Forventningene den enkelte har til raske
resultater av en organisasjonsendring kan ha pavirket denne studien gjennom at den generelle
holdningen eller endringstratthet kan pavirke validiteten. Denne refleksjonen hadde jeg med
meg gjennom hele prosessen, og for & finne svar pd mine forskningsspersmaél var det derfor
sveert viktig for meg a ikke pavirke respondentene. Misngye og negativt fokus skulle ikke

fremprovoseres av meg under intervju eller giennom spersmalene som ble stilt.

Kvalitative data er «[...] nedtegnede erfaringer som berer preg av hvordan de er blitt til»
(Johannessen et al., 2018, s.22). Min erfaring 1 ndvaerende og tidligere arbeidsforhold har
derfor spilt inn igjennom hele prosessen frem til konklusjon. Da jeg valgte tema og
problemstilling valgte jeg dette med bakgrunn 1 at dette er noe jeg personlig, ansatt, leder og

forsker brenner for. Faren for a presentere deler av virkeligheten og unnlate a presentere deler
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av en annen var derfor stor nar jeg som subjektiv forsker skulle undersgke et sosialt fenomen
(Tjora, 2017). Det er likevel slik at selv om deler av en virkelighet ikke blir presentert
gjennom denne masteroppgaven betyr ikke dette at den virkeligheten ikke eksisterer (Tjora,
2017). I ethvert forskningsarbeid tar forskeren med seg sin forforstaelse (Tjora, 2017). Det er
ogsa denne forforstdelsen som skaper nadvendige knagger 1 det empiriske arbeidet. Som
ansatt i Forsvaret har jeg selv opplevd hva det vil si for min motivasjon a f4 mulighet til
eksempelvis kompetanseheving og det motsatte. Opplevelsen av manglende indre motivasjon
og hva som pavirker meg som enkeltindivid og ansatt i Forsvaret har preget min forforstaelse
og de eynene jeg som forsker ser med mens jeg har utviklet intervjuguide og senere sortert,
kategorisert, tolket og analyserte intervjuene. Jeg opplevde dette som noe utfordrende
ettersom summen av dette pavirket min «sensitivitety og hva jeg rettet min oppmerksomhet
rundt (Tjora, 2017, s. 36). Samtidig er det nettopp denne erfaringen som har bidratt til min

kreativitet, innblikk og forstéelse for spesialistens virkelighet.

Masteroppgavens gyldighet

Innsamling av data handler om a ta utgangspunkt i deltakernes virkelighet, deres
oppfatninger, deres begrepsapparat fortolkninger og opplevelser (Nilssen, 2012). Transparens
gjennom hele oppgaven er viktig fordi kvalitativ forskning aldri kan gjeres pd samme mate en
gang til (Tjora, 2017). Ved a vere dpen og redegjore for mine valg bidrar jeg til a styrke
gyldigheten ettersom dette kan gi leseren mulighet til & vurdere disse som forskningsmessig

og metodisk treffsikre (Nilssen, 2012).

Jeg har gjennom intervju og rekruttering utviklet en relasjon til deltakerne som har gitt meg
tilgang til informasjon som ikke ville vart fanget opp ved hjelp av sperreundersekelser
(Andersen, 2013). Samtlige deltakere har lest igjennom analysen og sett sine sitater 1 kontekst.
Jeg har saledes styrket oppgavens troverdighet gjennom en sdkalt «member checkingy
(Lincoln & Guba,1985, 1 Nilssen, 2012, s.142). Jeg anser derfor denne masteroppgaven som
internt gyldig. For at en casestudie skal oppna hey grad av validitet er man ogsa avhengig av
ekstern validitet ettersom ekstern validitet gjerne er «[...] et eksplisitt eller implisitt mal for
samfunnsforskningen» (Nilssen, 2012, s.207). Oppgaven sammenfatter imidlertid et
komplekst casemateriale og er forenelig med eksisterende teori (Deci & Ryan, 2018) samt
flere av de funn som kommer frem av Forsvarets Forskningsinstitutts kvantitative rapporter
(2020, 2021). Dette er ogsd noen av kravene Andersen (2013, s.163) stiller for at et casestudie

skal kunne generaliseres.
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Jeg anser denne masteroppgaven som relevant for Forsvaret ettersom innsikten denne
oppgaven gir kan vere et bidrag til den samlede kunnskapen om hva som skal til for a
beholde spesialister 1 Forsvaret; «That knowledge cannot be formally generelized does not
mean that it cannot enter into the collective process of knowledge accumulation in a given
field or in a society» (Flyvbjerg, 2006, s.227). Selv om oppgaven ikke fyller formelle og
ufravikelige krav til generalisering, har oppgaven en verdi for den kollektive kunnskapen om
turnover og turnoverintensjon blant spesialister 1 Forsvaret. Oppgaven gir unik tilgang til
virkeligheten fra ulike sosiale kontekster og strukturelle oppheng i Forsvaret innenfor et
nisjefag. Denne masteroppgaven lever saledes opp til Gerrings beskrivelse av casestudier;
«[The case study is] the intensive study of a single case where the purpose of that study is — at
least in part —to shed light on a larger class of cases» (2007, s.20). Den opplevde
virkeligheten blant spesialistene 1 dette caset er ssmmenfallende til tross for at de kommer fra
helt ulike avdelinger og forsvarsgrener. Jeg tror ogsa andre spesialister vil kjenne seg igjen 1
de utfordringene som masteroppgaven retter lyset mot. Jeg kan derimot ikke hevde at
spesialistene 1 dette caset kan representere samtlige spesialister 1 Forsvaret. Dette til tross for

at andre spesialister befinner seg i samme eller tilsvarende organisatoriske kontekst.

4. Analyse og diskusjon: Spesialistens mulighet til selvbestemmelse

I dette kapittelet har jeg til hensikt & presentere og diskutere faktorer som pavirker indre
motivasjon hos spesialister 1 Forsvarets hundetjeneste. Begrepsavklaring er sentralt for &
kunne skape mening (Aase & Fossaskaret, 2014). Spesialistens tolkning av begrepene
spesialist og motivasjon er derfor et viktig bakteppe for selve analysen og funnene presenteres
senere 1 kapittelet. Spesialistenes perspektiv og forventninger til egen og andre spesialisters
rolle former saledes persepsjonen av den sosiale konteksten som de er en del av.
Analysekapittelets resterende avsnitt tar for seg forskningsspersmal 1 og 2.
Forskningsspersmaél 1 har til hensikt & svare ut spesialistens opplevde motivasjon her og na.
Forskningsspersmal 2 analyserer ulike faktorer som pavirker indre motivasjon i lys av
selvbestemmelsesteoriens tre psykologiske behov: tilherighet, autonomi og kompetanse.
Under hvert av disse hovedtemaene har jeg valgt & presentere de sentrale funnene 1 analysen

gjennom underoverskrifter.
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Begrepsavklaring

Spesialistens forstaelse av begrepet motivasjon

P& sparsmalet om «hva legger du i begrepet motivasjon?» svarte spesialistene at det finnes
ulike former for motivasjon og ga videre en forklaring pa betydningen av dette. De benyttet
imidlertid ulike ord og setninger for & forklare hva motivasjon er og hvordan motivasjon
oppleves. Nar spesialistene beskrev motivasjon med egne ord ble det forklart som noe man
har lyst til og som gir glede og energi, og det som far det til 4 krible. Noen av svarene ga unikt
innblikk 1 spesialistens behov for & oppleve indre motivasjon slik som Bjern beskriver: «hvis
jeg tenker pd hva jeg far motivasjon av da er det jo ting som jeg synes er gay, [...] det som gir
meg energi, det d fa anerkjennelse for noe en har gjorty. Alle spesialistene beskrev
motivasjon som noe positivt og oppleftende. Motivasjon ble ogsa ansett som en nedvendighet
for at man oppriktig skal ha lyst & velge det ene foran det andre. Enkelte belyste ogsa andre
dimensjoner av motivasjon. Ettersom livet sjeldent er en lek handlet ogsa motivasjon om det

som fér en til & gjore oppgaver som ikke er like lystbetonte, men nedvendige.

Oppsummert ser det ut til at spesialistene sitter med samme begrepsforstaelse, at motivasjon
handler om energien bak spesialistens handlinger, eller som Pinder forklarer; « Work
motivation is energetic forces that initiate work related behavior and determine its form,

direction, intensity and duration» (Pinder, 2008 1 Kuvaas, 2018b, s. 198).

Begrepsavklaring — Spesialistens forstdelse av begrepet spesialist

«En spesialist beskrives som en fagperson som utover selve handverket innen
soldatyrket. Eksempler pd stillinger som trekkes frem er skarpskytter, hundeforer,

tekniker, vognforer og sanitetssoldat [...]

(Svendsenutvalget, 2020, s. 149).

Som vi husker fra innledningen, oppstod spesialistbegrepet 1 det norske Forsvaret 1 2015 med
innferingen av ordningen for militcert tilsatte. Spesialisering ble ansett som avgjerende fordi
«[...]JForsvarets behov for kompetanse endrer seg, og det vil vaere nedvendig med mer
spesialisering og dypere fagkunnskap [i fremtiden]» (Forsvarssjefens fagmilitaere rad, 2015,

s.25). Begrepet spesialist kan sammenliknes med begrepet fagfolk eller fagspesialiserte
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ansatte. Malet med opprettelsen av spesialistsgylen som en av to kompetansesoyler 1
Forsvaret, var blant annet at spesialistene skulle representere dybdekompetanse og kontinuitet

1 eget fagfelt (Strand, 2019).

Det er varierende hva den enkelte spesialist i denne casestudien legger i begrepet spesialist, og
det kan synes som det er noe manglende rolleavklaring 1 Forsvaret rundt dette begrepet. Dette
med bakgrunn 1 at spesialistene neler litt og mener begrepet er vidt, stort og litt vanskelig & fa
has pé. Kristian og Stian mener spesialistrollen handler om & vere best 1 faget sitt, at du ma
jobbe hardt og kunne hindverket samtidig som at det er avgjerende at du oppleves som flink 1
det du er spesialist i. Kim og Knut mener du mé ha en genuin interesse for faget og anser det
som avgjerende 4 ha en «][...] indre drive [...]» for & bli god 1 din spesialitet. Samtlige opplever
imidlertid selve faget som driveren for hundespesialisten, og Stian er en av de som mener at et
brennende engasjement for fagfeltet er nodvendig for & lykkes 1 jobben: «[...] du md ha en
eller annen form for motivasjon for d drive med hund. Rett og slett fordi hvis den ikke er der
vil du aldri kunne videreutvikle ekvipasjen [hund og hundeforer]». Samtlige respondenter
lener seg mot at spesialisten er en ekspert eller superbruker i fagfeltet som over tid har bygget
seg erfaring og deltatt 1 utviklingen av eget fagfelt. Bjorn beskriver det slik: «/...] hvis jeg ser
for meg [en hundespesialist] sa ser jeg for meg en som har veert med over lang tid — veert med
d sett og gjort mye.. kall det handverk da. En som har veert med pa d utvikle og bidratt til at

det har gatt i en retningy.

Flere anser spesialistrollen som en del av et storre system og gjerne som beslutningsstette til
sin neermeste militere leder, eller den enheten man er satt til & stotte. Rollen innebarer evne
til & tenke utover din egen ekvipasje (hund og spesialist). Samtlige av spesialistene mener
derfor at det & veere hundespesialist krever ferdigheter utover det rent hundefaglige og
beskriver at dette ogsa har en sammenheng med at hundespesialisten har en viktig
ambassaderrolle. Troverdig oppdragslesning krever kunnskaper og ferdigheter langt utover
det & veere hundeforer. Kristian beskriver dette slik: «/...] en spesialist skal jo radgi og stotte
oppunder en sjef ved d komme med anbefalinger innenfor det fagfeltet man tilhorery. Alex
understreker viktigheten av profesjonalitet med bakgrunn i at beslutningstakere har store
forventninger til spesialisten, som ma metes for at oppdraget skal loses og fagfeltet skal
opprettholde godt omdemme: «/Du ma ha] selvinnsikt, veere fysisk utholden, du ma veere
fleksibel, moden og ha evne til d analysere oppdraget du har fatt. Du ma oppleves troverdig

overfor de du skal stotte. Du er tross alt en ambassador for hele fagfeltet».
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Hundespesialisttilvaerelsen oppleves som en heltidsbeskjeftigelse. Kim beskriver at det
seregne med hundespesialisten er at du ikke kan legge fra deg hunden etter arbeidstid slik
andre spesialister kan legge fra seg sitt fagfelt. Jobben som hundespesialist oppleves som
altoppslukende ettersom man ikke bare skal trene opp seg selv og sine soldater, men seg selv,
egen hund og soldatene med deres hunder. Samtidig skal alle vere 1 stand til & mestre de
situasjoner som kan oppsta uavhengig av trusselbilde og enheter de skal stotte. Spesialistene
stiller derfor haye krav til seg selv, og det er en forventning, nesten en selvfalge blant
deltakerne, at alle skal enske & bli god og derfor ma gi av seg selv (ogsa utover tildelt
arbeidstid). Hundespesialisten forventes av de fleste & vare engasjert, sulten og oppriktig
interessert i & utvikle seg selv og hunden. Kristian beskriver at du ma vare sulten for & bli
skikkelig god. Kim opplever det pd sin side som helt naturlig og avgjerende at hunden trenes
pa fritiden for & lykkes med oppdraget: «Fagfeltet hund er sa altoppslukende [for]
hundespesialist det er du 24/7 [...] For at hunden skal veere en relevant kapasitet sd ma du vie

hele arbeidsdagen og gjerne fritiden din ogsa».

Flere uttaler at det & veere hundespesialist medferer et tungt ansvar. P4 oppdrag barer
spesialisten dette ansvaret ved & vare den 1 patruljen som fysisk plasseres nermest trusselen
eller det ukjente. Hundeforer er ofte ansvarlig for vurdering av risiko basert pd hundens
bevegelsesmeonster og samspillet mellom hunden og spesialisten. Ole opplevde det derfor som
«/[...] en brutal realitet a hoppe inn i som hundeforer i Afghanistan». Kim opplevde det ogsa
som sveart belastende & ga 1 front og opplever at det er svaert viktig med grundige og gode
forberedelser samtidig som at dette yrket krever mye kompetanse og mental og fysisk
robusthet: «Du md veere veldig god pa enkeltmannsferdigheter, du skal veere god pa a lese
hund og avreagere, for plutselig finner du en bombe eller en IED [improvised explosive

device] [og] du ma gjore vurderinger [...] Dette krever et sterkt hode».

Flere uttaler at hundespesialisten ma vere best nar det gjelder, og at det kan ha konsekvens
for liv eller ded om hunden ikke fungerer. Det kreves derfor mye innsats fra ansatte. Bjorn
opplever dette ansvaret som stort fordi det gar utover sd mange dersom hunden ikke fungerer:
«l situasjoner der du skal bruke hundene ma vi kunne si at her er trygt [...] Du tuller ikke
mange ganger for du mister tilliten eller menneskeliv. Du er avhengig av d veere god i det du

driver med. Rett og slett avhengigy.
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Som hundespesialist foler spesialistene et stort ansvar for a representere fagfeltet. Det er de
feerreste driftsenhetene som har hundespesialister over troppsniva, og det er derfor
narliggende a tro at forstaelsen for nisjefaget og hva som skal til for & gjere hundene
relevante er noe begrenset i organisasjonen. Det er svert fa, til ingen dedikerte stillinger med
ansvar for dette fagomradet over troppsniva. Dette papeker flere av spesialistene som en
utfordring. Flere uttrykte ogsd hvor avgjerende det var at hundespesialistene métte prestere de
gangene de deltok pa en gvelse eller 1 en operasjon. Méten €n spesialist fremtrer anses som
representativt for hele fagfeltet hvilket tvinger spesialisten til & yte, men skaper stress. Flere
av spesialistene papeker derfor at det er svert viktig med rett rekruttering inn 1

spesialistfunksjonen. Alex uttrykker dette slik:

«Hundetjenesten preges veldig av d matte overleve og selge seg selv pa en god mdte, og det er
litt trist, det er veldig stressende. Dette er med pa d dra opp behovet for d veere skikkelig god.

Da bunner det ut i at de valgene du gjor pd rekruttering og selektering blir avgjorendey.

Kim er ogsé svert opptatt av a rekruttere inn rett mann og kvinne til denne tjenesten. Han
understreker viktigheten av & gi dette personellet nedvendig kunnskap og ferdigheter til & lose
oppgaven som hundespesialist med det ansvaret dette medferer. Kim anser det som «uhyre
viktig at disse menneskene [vernepliktige soldater] far den nadvendige treningen som skal
tily. Hundespesialistfunksjonen blir ansett som et praktisk rettet yrke, og det anses som
nedvendig & bygge hunde- og enkeltmannsferdigheter som kreves av soldater generelt. Fysisk
og psykisk robusthet anses som svart viktige egenskaper hos en hundespesialist for & kunne
fungere 1 en operativ setting. Videre ma spesialisten ha et overskudd til hunden, til & mete det
ukjente og samtidig vise resultater. For spesialistene handler ogsé spesialistfunksjonen om
noe mer enn selve hundefaget. Stian mener at spesialisten 1 aller hoyeste grad méd kunne utove
lederskap 1 tillegg til & vaere fagekspert. Videre beskriver han at «/...] det er mye som ligger i
spesialistbegrepet [...] det er egentlig et vidt begrep for megy.

Spesialistbegrepet anses blant deltakerne som svevende og noe udefinert. Hvilken rolle,
ansvar eller myndighet den enkelte har, vil fremkomme ulikt avhengig av funksjon og
tjenestestilling. Det synes likevel som om spesialistbegrepet er sterkt knyttet opp mot
ekspertise og faglig dybdekompetanse. Spesialistene anser det som nedvendig & vere god 1
utforelsen av yrket samtidig som de mener at spesialisten ma ha egenskaper som gjor de 1

stand til & sette seg inn 1 overordnet oppdrag. Konsekvensene av manglende evne til &
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etterleve hele spekteret av spesialistfunksjonens rolle anses som stor. I enkelte tilfeller fatale

dersom spesialisten (og hunden) ikke presterer.

Hvordan uttrykker spesialistene sin motivasjon her og na?

Spesialistene som er 1 jobb i1 Forsvaret i dag tar ulikt standpunkt til egen motivasjon. Tre av
fem fast tilsatte spesialister uttrykker at motivasjonen ikke er slik den burde, og knytter dette
oppimot Forsvaret som arbeidsgiver. Kim er en av disse og velger & si opp jobben sin 1
Forsvaret noen méneder etter intervjuet ble gjennomfort. Stian sier blant annet at:
«[...]Jmotivasjonen min for d drive med det jeg driver med, det d veere hundeforer og det a
jobbe med hund er hay. Der vil jeg si at jeg ligger pa 5 av 6. Men d ha Forsvaret som
arbeidsgiver, en 3er kanskje». Flere av spesialistene uttrykker Forsvaret som arbeidsgiver i
negativt ordelag. Dette vil jeg komme tilbake til i avsnittet om faktorer som pavirker indre
motivasjon. Kristian sier derimot at motivasjonen varierer fra dag til dag, men at den er god
akkurat nd. Markus opplever ogsa & vare svaert motivert for tiden. Disse to sistnevnte
uttrykker hagyest motivasjon av deltakerne, og knytter dette oppimot godt arbeidsmiljo, okt

ansvar og mestring.

Spesialistene som ikke lenger er i hundetjenesten, uttaler at de er mer motiverte na. Knut,
Bjorn og Alex har gatt videre til jobber som de selv opplyser som mer motiverende enn da de
sluttet. P4 spersmal om hvor motivert de selv opplever & vaere 1 dag svarte Alex at
motivasjonen er hgy og at dette hadde en sammenheng med muligheter for kompetanseheving
og personlig utvikling. Bjern uttrykker sterk motivasjon til arbeidsplassen med bakgrunn i at
han far mulighet til & vaere kreativ og gjere det han mener er best for a lose oppgavene. Knut

gleder seg til & ga pé jobb hver eneste dag og beskriver dette slik:

«[i Forsvaret] begynte motivasjonen min d dabbe litt [...] det begynte d bli tyngre d std opp
om morgenen, men nd kjenner jeg pda en motivasjon, og jeg gleder meg skikkelig til d ga pa

jobb. Jeg kan ga pa jobb ndr jeg har fri fordi det er sa spennendey.

Oppsummert beskriver to av fem ansatte hundespesialister seg som motivert her og nd, mens
resterende opplever tunge dager pa jobb. De tre tidligere hundespesialistene opplever & vere
svaert motivert med bakgrunn 1 endrede rammefaktorer og/eller kontekstuelle omgivelser pa

sin nye arbeidsplass. Disse omgivelsene vil jeg belyse og drefte naermere 1 neste avsnitt.
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Hvilke faktorer pavirker den indre motivasjonen blant spesialister i hundetjenesten?
Hensikten med dette avsnittet er & besvare problemstillingen gjennom & presentere, samt
diskutere sentrale faktorer som pdvirker spesialistens indre motivasjon (forskningsspersmél
2). Avsnittet deles inn 1 Spesialistens behov for tilherighet, autonomi og kompetanse. Ifolge
selvbestemmelsesteorien er «egenskaper ved den sosiale konteksten [...] med pa & bestemme
type motivasjon gjennom a tilfredsstille eller undergrave de grunnleggende psykologiske
behov» (Olafsen, 2018, avsnitt 4). I dette kapittelet skal jeg derfor presentere og diskutere
funn knyttet til den opplevde sosiale konteksten til spesialisten, og hvordan denne pavirker

spesialistens motivasjon i lys av selvbestemmelsesteorien.

Spesialistens behov for tilhorighet til Forsvaret

«At folk velger d bli, handler om stolthet og tilhorighet, at man er en del av en familie [...]
Resultatet er lavt fraveer og lite frivillig giennomtrekk. Du kan si at man far den
gjennomtrekken man fortjener.»

(Dysvik, 2018, siste avsnitt)

Spesialistene setter kameratskap og det kollegiale samholdet svart hayt, og anser dette som
en av de viktigste faktorene for trivsel og indre motivasjon. Kristian beskriver at motivasjonen
hans oppleves hay péd grunn av «et vanvittig bra arbeidsmiljo» ved hans avdeling akkurat né.
Videre papeker han at gode kollegaer og arbeidsmilje er avgjerende og at han ville byttet jobb
om det ikke var for dette. Markus underbygger behovet for gode kollegaer og peker pa
viktigheten av 4 ha et sted samt noen a g til hvis du trenger noen & snakke med. De fleste
spesialistene har imidlertid et noe anstrengt forhold til Forsvaret som arbeidsgiver med
bakgrunn 1 en rekke faktorer. I dette avsnittet vil jeg nettopp drefte de forhold som pévirker

spesialistens tilherighet til Forsvaret.

Behov for innsikt og forstdelse blant beslutningstakere pd nivdene over

Flere av spesialistene oppleves som sveart sire nar de pa eget initiativ tar opp temaet om
forstaelse for nisjefaget. De fleste opplever at hundetjenesten har en lav status og er lite
anerkjent blant beslutningstakere 1 Forsvaret. Spesialistene tror dette har en sammenheng med
lav kunnskap samt at de faerreste har erfaring med operativ bruk av hund. Spesialistene uttaler

at de opplever noe manglende forstéelse i1 systemet, og de opplever i liten grad a bli lyttet til
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samtidig som de opplever at fagfeltet blir sett pd som en «hobby». Dette er gjerne
stattepersonell 1 organisasjonen som ikke har kjennskap til nisjefaget, og som dermed ikke
besitter kunnskap om hva som kreves for & drifte eller understette militeere hundetjenester.
Spesialisten benytter mye tid pa a forklare og argumentere for de behov som oppstér som et
resultat av at du skal trene et levende individ. Nér personell 1 stattefunksjoner rullerer (hvilket
spesialisten opplever ofte), ma nytt personell informeres om de samme forhold pa nytt.
Forsvaret oppleves séledes som begrensende for kreativitet, ettersom de kontekstuelle

omgivelsene er dikterende og ofte avgjerende for evnen spesialistene har til & lase oppdrag.

Hvis spesialisten over tid opplever & hverken bli lyttet til eller 4 bli tatt seriost, vil spesialisten
etter hvert fole seg til bry for organisasjonen. Det & fole seg lyttet til medferer derimot at
spesialisten kjenner seg betydningsfull. Disse gjentakende prosessene med behov for
argumentasjon pavirker spesialistens opplevelse av fleksibilitet negativt i jobbsammenheng og

spesialistens tillit til Forsvaret som arbeidsgiver.

Det & ikke bli involvert 1 beslutninger som pavirker egen enhet nar organisasjonen/avdelingen
ikke har fagpersonell (som kan utdype fagomradets seregenheter), oppleves som et
tillitsbrudd. Videre oppleves det frustrerende at viktige saker ikke blir handtert og besluttet
basert pa faglige innspill fra de som kan hundetjenester. Kristian forklarer at han flere ganger
har opplevd a métte begrunne egen eksistens hvilket medferte at han ble tappet for energi.
Han opplevde at avdelingen ikke ville forsta, og bevisst valgte & ikke involvere han 1
prosesser. Han mener at det & ha privat hund ikke innebarer at du har forstaelse for hvordan
militeere tjenestehunder skal forvaltes, og du er derfor nedt til & lene deg mot fagekspertisen 1

slike sammenhenger:

«Som spesialist og fagekspert pd et omrade der man er ganske fa i avdelingen, sd forventer
jeg at henvendelser av faglige ting gdr via meg. [Ndr man blir utestengt og ikke inkludert] sd
foler man seg litt reevkjort av systemet og man innser pa en mdte at man ikke er sd viktig som

man hadde hapet pa day.

Det kan synes som om hundespesialistens selvbilde i Forsvaret oppleves som noe lav. Nér
mangel pé utvikling vedvarer, kombinert med at ideer og forslag (autonomi) ikke tas til
etterretning pavirker dette spesialistens selvfolelse, folelse av tilharighet og/eller tillit til

organisasjonen. «Hvis den ansatte ikke opplever a bli verdsatt, blir man verende sa lenge det
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gagner egne interesser» (Dysvik, 2018, 4.avsnitt). Ole sier at hundetjenesten ikke har utviklet

seg de siste 10 arene. Alex understotter dette og anser det som et bevisst valg fra Forsvaret:

«[...] altsd hundetjenesten har eksistert siden annen verdenskrig.. det burde ha veert forankret
og akseptert.. og anerkjent for lenge siden. Det burde veert mer intuitivt. [...] Den enkelte sjef

burde ha veert mer opplysty.

Det & lykkes i oppdragslesning er noe av det mest betydningsfulle en hundespesialist kan
oppleve og er derfor det som skaper sterkest tilknytning til Forsvaret. Opplevelsen av & kunne
utgjere en forskjell er det som gjor at spesialistene brenner for fagfeltet og valgte en jobb i
Forsvaret; de kjenner til hundens kapasitet bedre enn noen annen og vet hvilken ressurs dette
kan vere for Forsvaret og samfunnet. Flere av spesialistene har selv kjent dette pa kroppen
gjennom selv & ha vart utsatt for hey risiko, 1 front som hundeferer. Det oppleves derfor som

svaert demotiverende at det skal lite til for fagfeltet er «under loopen» hos beslutningstakere.

Slike opplevelser utfordrer folelsen av tilherighet hos Ole som mener at motivasjonen stopper
opp; «[ndr] man hele tiden ma kjempe om overlevelse kontra det a utvikle fagfeltety. Alex
forklarer videre at «det en systemsvakhet at nisjekapasiteter i Forsvaret ma fighte for sin
overlevelse og eksistens». Bjeorn pa sin side mener at hundetjeneste alltid har veert viktig for
Forsvaret, men at fokuset pa effektivisering og at ting koster penger har forandret seg. Han
forklarer at «/hundetjeneste] koster penger og det er liksom bare heessel i stedet for at det
faktisk er noe [Forsvaret] er stolt avy. Videre opplever spesialistene liten eller ingen tegn til
at Forvaret ensker & utvikle kapasiteten i takt med den utviklingen man ser i resten av
Forsvaret. Dette er med pa & forsterke folelsen av at fagfeltet ikke har like stor verdi som
andre fagfelt slik som Alex uttrykker det: «ingen bryr seg egentlig om hund. Mange forenkler
og fordummer dette fagfeltet som om det bare var en hobby for oss spesialister, men den
dagen vi finner et menneske, redder et liv, da er vi plutselig viktig». Alex er ikke alene om a
bare pa frustrasjon rundt dette tema. Ole tolker ogsa manglende utvikling som et tegn pa at
ingen tar ansvar for fagfeltet, og opplever dette som demotiverende: «Jeg synes det er
vanskelig d fa til utvikling i eget fagfelt og opplever lite forstaelse i organisasjonen og det

dreper motivasjonen miny.

Arbeidshverdagen oppleves altoppslukende for spesialistene med bakgrunn i at de skal

utdanne ekvipasjen (hund og menneske) innenfor samme tidsrom som andre spesialister kun
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utdanner seg selv. Det som ved forste gyekast kan se ut som ekstrarolleadferd; adferd som
kommer av at ansatte er indre motiverte, opplever tilherighet og organisasjonsforpliktelse, er
for hundespesialisten en nedvendig handling for & lykkes 1 jobben for & fa aksept,
anerkjennelse og forstaelse. Spesialisten seker ogséd mestringsarenaer for & prestere bedre og
for 4 kunne vare en god ambassader i Forsvaret. A vare en god ambassader oppleves som
spesialistens bidrag til & oppna sterre aksept for hundetjeneste 1 Forsvaret blant

beslutningstakere.

Behovet for kompetanse pavirker lojalitet og tilhorighet til Forsvaret

I avsnittet som omhandler behovet for kompetanse vil jeg belyse at manglende mulighet for
kompetanseheving oppleves som demotiverende. Kompetansetilforsel eller mangel pa dette
anses som en verdisetting av den enkelte, og de fleste spesialister bruker ordet «prioritert eller
ikke prioritert» nér de formidler om de har fatt mulighet til faglig utvikling. A ikke bli
prioritert anses derfor som a bli nedprioritert og spesialisten anser seg mindre betydningsfull.
Innforing av et eget kompetanselep for spesialister har ogsé skapt en rekke forventninger som
ikke har blitt innfridd. Skal du vaere spesialist og ekspert 1 fagfeltet ditt er du avhengig av
kompetansetilforsel for & leve opp til ekspertrollen. Derfor kan forventningene eller
forventningsbristen til hva Forsvaret tilbyr, ha en sammenheng med begrepsforstaelsen og de

forventninger de selv legger 1 spesialistbegrepet.

Spesialistene som ikke opplever a fa tilgang til nedvendige kurs og kompetansehevende tiltak
kjenner pa folelsen av a ikke bli sett. Det & ikke bli behandlet bra eller likeverdig medferer
ogsa at de antar at organisasjonen ikke anser denne personellmassen som viktige nok (Deci &
Ryan, 2018). Flere av spesialistene opplever 4 métte levere og prestere ar etter ar, (forklart
som & sta ved et samleband 1 en fabrikk), uten at Forsvaret tilbyr tilfersel av kompetanse.
Dette er igjen med pé & forsterke folelsen av verdiaspektet. Kristian opplever dette aspektet
ved Forsvaret som arbeidsgiver som demotiverende og skulle enske Forsvaret la opp til at
personellet fikk mulighet til & bygge kompetanse samtidig som det lot seg gjore & kunne vaere
borte fra avdelingen. Han sier: «/...] For de som har jobbet lenge med vernepliktige uten a bli
prioritert pa kurs sa kan man kjenne litt pd det at man blir tilsidesatt og at det er ingen som
onsker a gjore deg bedre. At du bare md yte hele tiden». Videre opplever han det som
paradoksalt at «jobben ilegger deg hele tiden et press pad d prestere [...] pa samme tid sa

forventes det ting av deg som du ikke har faglig forutsetning for d lose.. [...]».
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Spesialisten har et iboende enske om a vare i stand til & lase oppgaver, bli sett, samt leve opp
til rollen som spesialist. Dette blir ekstra viktig ettersom det er i ansatte med denne typen
ekspertise ved de operative avdelingene. Nér spesialisten ikke far muligheten til
kompetanseheving blir folelsen av at organisasjonen er lite raus forsterket. Dette med
bakgrunn i1 den egeninnsatsen som daglig legges ned av den enkelte (Kuvaas & Dysvik,
2013). Med egeninnsats menes at jobben fremtvinger en livsstil som inneberer tid borte fra
familien, ugunstige arbeidstider, lav lenn (sammenliknet med jevnaldrende), «gratisarbeid»
for 4 lose palagte oppgaver samt pendling til rurale omrader. Betydningen av organisasjonens
statte til personlig utvikling hos ansatte er positivt relatert til arbeidstakeres prestasjoner pa
arbeidsplassen, samt deres enske om & gi det lille ekstra. Ansatte som ikke tilbys utfordringer
pa arbeidsplassen vil etterhvert utvikle «lavere affektiv organisasjonsforpliktelse og begynne
a se seg om etter alternative arbeidsgivere» (Boswell et al., 2012, 1 Kuvaas & Dysvik, 2013).
Ettersom hundespesialistene opplever a vare «nedprioriterte» til Forsvarets utdanninger,
opplever de heller ikke a ikke veere en del av forsvarsfamilien og lar seg derfor gjerne

«adoptere». Svendsenutvalget (2020) peker pé at:

«[...] kompetanseutvikling er viktigere enn noen gang. Ansatte er ikke lojale til arbeidsgiveren
sin pd samme mdte som for. Den som sikrer relevant kompetanseutvikling for sine ansatte

over tid, vil veere vinneren [i arbeidslivet]» (s.126).

Faglig pafyll, kompetansetilforsel og fleksible kompetanseplaner som dekker spesialistenes
egne behov pavirker den normative og affektive organisasjonsforpliktelsen ettersom den
ansatte 1 storre grad vil enske & gi noe tilbake. Empiriske udersgkelser (Combs et al., 2006 1
Kuvaas & Dysvik, 2013) viser at investering 1 ansatte gjennom utviklingstiltak er positivt
relatert til hvor godt organisasjonen presterer. Dette betyr at organisasjoner som lykkes med

kompetanseutvikling av ansatte ogsa evner & beholde sine ansatte (Kuvaas & Dysvik, 2013).

Opplevelsen av jobb-krav versus ivaretakelse kan ha en sammenheng med at organisasjonen
stiller strenge krav, samtidig som de ansatte ikke opplever a kunne leve opp til kravene
og/eller forventningene. Konsekvensen av dette er at spesialistens organisasjonsforpliktelse
utfordres ogsa her; dersom spesialisten opplever Forsvaret som lite raus pavirker dette
folelsen av identifikasjon og tilknytning (Kuvaas &Dysvik, 2013). Konsekvensen kan vere at

spesialisten handler pa bakgrunn av at spesialisten ikke skylder Forsvaret noe.
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Lonnens betydning for lojalitet og tilhorighet

Den indre motivasjonen pavirkes 1 stor grad av hvordan spesialistene opplever & bli behandlet
av organisasjonen (Buch et al., 2019). Leonn ses pa som et uttrykk for hvor stor verdi eller
betydning man har for samfunnet (Buch et al., 2019). Ettersom spesialistene opplever
grunnlennen som lite representativ for innsatsen som legges ned (stor arbeidsbelastning og
inngripen 1 livet) kan dette tyde pa at den indre motivasjonen er lav (Buch et al., 2019).
Videre kan dette ogsa pavirkes av at ansatte til stadighet blir pAminnet hvor viktig jobben man
gjor er giennom Forsvarets egne kampanjer (for alt vi har og alt vi er). Samtidig oppleves
samfunnets og Forsvarets verdisetting av den enkelte 1 virkeligheten som en helt annen
(Grant, 2008 1 Deci & Ryan, 2018). Spesialisten sammenlikner ogsa mulighetene 1 Forsvaret
med de muligheter som finnes 1 det sivile arbeidsmarkedet og opplever at Forsvaret ikke er en
attraktiv arbeidsgiver om du ensker a jobbe normalt og tjene til livets opphold. Kristian sier
at: «Jeg er ikke ekstremt opptatt av penger.. [...], men det sivile kan jo ha mange tilbud til folk
som Forsvaret ikke har, ihvertfall hvis du er ute etter d tjene mer, jobbe vanlige dager, eller

bo bestemte plassery.

Spesialisten ser til det sivile nar arbeidsbelastningen blir for hoy og nér spesialisten ikke
opplever seg verdsatt. Forsvaret har selv definert at 1,7 arsverk er «vanlig» arbeidsbelastning
for de operative avdelingene (Eltvik, 2020). Dette har implikasjoner pa spesialistens liv.
Samtidig er ikke tilleggene som utgjer store deler av inntekten pensjonsgivende hvilket
oppleves som «urettferdig». Dersom spesialisten ikke lenger kan eller far jobbe like mye etter
klokken 1530 gér inntektsgrunnlaget ned samtidig som utgiftene bestér. Livsendringer eller
endret tjenestestilling med mindre evelser og tillegg, kan derfor fore til kraftig nedgang 1 den
personlige gkonomien. Dette har fort til at spesialister har sluttet samt har vurdert & starte 1
sivile jobber som de opplever i storre grad underbygger muligheten til livskvalitet parallelt
med en grei inntekt. Alex beskriver betydningen av dette:

«For meg er det helt dpenbart at lonn og pensjon betyr noe. Da jeg sluttet i hundetjenesten sd
jobbet jeg med grunnlonn pa knappe 500 000 [...] jeg har jo tjient mye mer enn det, men det

har jo noe med at jeg har solgt fritiden min som i praksis er tiden med familien min [...]»

Knut underbygger dette og mener at lonn, og da legger han vekt pa lennen uten de vanlige
tilleggene betyr mye. Videre forklarer han at lennen ikke alltid har hatt betydning ettersom alt
var nytt og spennende i startfasen av yrkeslivet. Dette forandret seg gradvis og han forklarer

det som et krysningspunkt: «/...Jetter hvert gikk det over til a bli en helt vanlig jobb, jeg
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begynte d fa faste utgifter og slikt, og da betyr grunnlonnen litt, ihvertfall nar [han tidligere
har bodd pd jobb]». Spesialisten Markus som fortsatt er ansatt i Forsvaret mener ogsé at lenn

er viktig:

«[...] lonnen, den er viktig for folk, og grunnlonnen i Forsvaret er ikke sd mye d skryte av. De
fleste [spesialister som har blitt sivile som] jeg kjenner, tjiener dobbelt sa mye i det sivile og

jobber halvparten av det de gjor i Forsvarety.

Det kan synes som det ligger irritasjon og frustrasjon knyttet oppimot en opplevd
urettferdighet. Innsatsen spesialisten legger ned gjennom mange timer pé jobb utover klokken
1530 gir bedre inntekt, men inntekten oppleves fortsatt ikke som baerekraftig for de fleste av
spesialistene. Arbeidspresset medferer at spesialisten er mer borte fra familien og far mindre
fritid. Nér den ene av forelderen er pa jobb kan heller ikke den andre forelderen jobbe. Det
oppstér derfor en skjevfordeling i hjemmet samtidig som det skonomiske tillegget spesialisten
tjener ikke er pensjonsgivende. Forsvaret oppleves som en lennstaper i det offentlige, og 1
enkelte funksjoner og nisjefag som hundetjeneste er det en realitet at man tjener mer pé det

sivile arbeidsmarkedet enn 1 Forsvaret. Stian er merkbart frustrert og beskriver at:

«lI forhold til andre stillinger og tid og utdanning sd er lonnen ikke sd bra, og jeg foler at vi
kommer veldig darlig ut i forhold til andre arbeidsgrupper [som politiet]. De kommer mye
bedre ut for de far pensjon av alt de tjener [...] Jeg tror dette har en medvirkning til at folk

vurderer a slutte, eller finner seg noe annet d gjore».

Oppsummering behovet for tilhorighet

Det kan synes som om behovet for tilherighet til organisasjonen pévirker den indre
motivasjonen mest hos spesialistene 1 dette caset. Det kan synes som at det er til fagfeltet og
de nermeste kollegaer de opplever tilherighet og en sterk lojalitet til. Det at spesialisten ikke
opplever & bli sett og lyttet til av overordnet niva, stab og stettefunksjoner i hverdagen og av
Forsvaret som arbeidsgiver generelt som ansatt, pavirker spesialistens tilhgrighet og
forpliktelse til Forsvaret. Opplevd mangelfull kompetanseheving, liten mulighet til 4 pavirke
arbeidsbelastning, hoye krav, lav lonn, liten forutsigbarhet og darlige pensjonsordninger er
indikasjoner pé at spesialistene ikke opplever tilherighet til organisasjonen. Spesialistene har
behov for & oppleve & vare betydningsfull og viktig for andre 1 og utenfor organisasjonen. De

har behov for & oppleve tilherighet til Forsvaret, ved sin egen avdeling og som del av
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samfunnsoppdraget. Folelsen av tilherighet pavirker spesialistens tilknytning til
organisasjonen og mangel pd denne har en dertil negativ innvirkning pd indre motivasjon og

statid. Alex oppsummerer dette slik:

«[...] du gar konstant pa akkord. [fordi du jobber mye], og ndar du da ikke far
pensjonsgivende inntekt, eller noe som helst belonning eller positiv forsterkning [...], hverken
med kompetansebygging, relevant utdanning, lonn eller at Forsvaret viser at fagfeltet er

viktig.. da er det klart at det pa lojaliteten los, min lojalitet til Forsvarety.

Spesialistens behov for autonomi

«La de ansatte fa veere med a bestemme utformingen av deres omgivelser. De skal
tross alt levere sitt aller beste og tilbringe den storste delen av hverdagen sin nettopp
dery.

(Beck, sitert 1 Dysvik, 2020, siste avsnitt)

Spesialisten finner det motiverende & ha det fulle ansvaret for & kunne bestemme detaljer 1
utforelsen. At ansatte pdvirker egen arbeidshverdag bidrar til tilknytning til arbeidsplassen og
lavere folelsesmessig stress (Fernet et al., 2012, 1 Deci & Ryan, 2018). Spesialistene
vektlegger handlefrihet som en avgjerende faktor for egen motivasjon og ensker som Kim sier
«frihet til a gjore det pd [sin] matey. Spesialistene opplever at de i det daglige kan bestemme
hvordan konkrete oppgaver skal lases, og opplever dette som positivt. Kristian opplever at
han har stor mulighet til &4 pavirke og at dette har en naturlig ssmmenheng med at han er en av
fa som kan fagfeltet. Han mener likevel at dette bidrar til at arbeidet blir mer motiverende. De
fleste spesialistene uttrykker imidlertid at Forsvaret oppleves som lite autonomifremmende.
Dette avsnittet skal av den grunn ta for seg spesialistens behov for autonomi, og hvordan
mangelen eller tilfredstillelse av dette behovet pavirker den indre motivasjonen til

spesialisten.

Behovet for a utfolde seg og veere kreativ

Flere av spesialistene har vaert med pa a utgjere forskjellen mellom liv og ded og legger lista
der spesialisten mener den mé vere for at avdelingen skal vere beredskapsklar og for at
oppdraget skal kunne loses. Spesialisten opplever imidlertid at det er et stort gap mellom a

vare beredskapsklar og den reelle evnen til & lase oppdrag, hvilket reduserer troverdigheten
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til arbeidsgiver. Det oppleves derfor demotiverende at organisasjonen ikke legger til rette for
oppdragslesningen gjennom a gi sterre handlingsrom og /eller forutsetninger for 4 lase
palagte oppgaver. Stian forklarer som et eksempel at han over lang tid har anmodet om truger
for a kunne bevege seg 1 terreng under oppdragslesning. Ettersom det ble en svaert tung
forvaltningsprosess som endte opp med at avdelingen ikke fikk trugene, métte han se seg nadt
a bryte et oppdrag der han skulle stette en alliert partner med en av sine ekvipasjer (hund og

hundeforer):

«En av vdare hundeforere som skulle stotte mdtte stoppe etter 2-300 meter. Hundeforeren kom
seg ikke av flekken. Det var jo de trugene da, de som vi hadde meldt inn som behov mange
ganger og lenge i forkant. [...] det er flaut at et par truger til ett par hundrelapper setter

begrensninger. Det er bare flauty.

Spesialister finner mangelen pa autonomi 1 sin hverdagskontekst som demotiverende. Ole
savner det operative og profesjonelle fokus pa nivaene over, og han uttaler at «jeg har et
inntrykk av [vi] kun driver med vare ting og at det er et ork med a [veere kreativ].
Spesialistene har en forventning om & kunne pédvirke den daglige oppdragslesningen slik som
de er oppleert til, samt slik de selv har erfaring fra gjennom oppdragslesning med et
sammensveiset team, eller som spesialisten Kim beskriver: «som en velfungerende og

profesjonell enhet.

Det plager spesialistene at de ikke far utfolde seg nar hensikten alltid er & lese oppdraget best
mulig og mest mulig effektivt. Indre motiverte ansatte opplever gjerne at jobben (gjennom a
fa stor grad av autonomi) stimulerer til kreativitet og tankekraft. Manglende autonomi kan
medfore lavere prestasjoner med bakgrunn i redusert mulighetsrom til & vare kreativ (Deci &
Ryan, 2018). De fleste spesialistene opplever nettopp liten mulighet til & vaere kreativ
samtidig som de opplever a bli malt pd andre faktorer enn selve kvaliteten pa
oppdragslesningen. Ole beskriver at han ikke opplever at kvaliteten pa oppdragslesningen
betyr sa mye, og at det derfor ikke er noe vits & hige etter de kreative lgsningene. Han
opplever at det ikke er si neye for overordnet niva sa lenge reglene folges. Brudd pé disse
synes tross alt bedre oppover 1 systemet enn manglende kvaliteten pa oppdragslesningen pa
taktisk niva. Ettersom at trusselen i Norge er lav vil kvaliteten heller aldri utfordres: «/initiativ

og selvstendighet] er vel ikke de ordene som blir sagt mest ved min avdeling. [Arbeidsgiver]
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er mer opptatt av materielle ting, forvaltning og arbeidsmiljobrudd. Det er liksom det man

blir malt pa».

Mange av arbeidsoppgavene tillagt spesialisten oppleves ogsd som umulig & velge bort da
dette dikteres av omgivelsene gjennom formelle krav og forventninger. Ole, i likhet med flere
av spesialistene mener at «/...] arbeidshverdagen, plikter og prioriteringer tilsier at du
egentlig ikke har muligheten til a tenke kreativt og veere nytenkendey». Han papeker at mange
av oppgavene er forvaltnings og og styringskrav som han er palagt og derfor ikke kan
prioritere bort. Samtidig opplever han & métte lose mange oppgaver med minimalt av
ressurser. Stian understetter dette og mener at; «/.../det er sd mange forvaltningsmessige ting
som stjeler tiden fra ledelsesaspektet og det operative aspektet, men dersom jeg ikke loser

forvaltningsoppgavene sa blir jo folk misfornoydey.

Muligheten til & pavirke 1 hverdagen og til & lase oppdrag sa kreativt som mulig vektlegges
tungt. Spesialistene mener selv at de vet hva som skal til, og ofte er det snakk om sma tiltak,
men opplever manglende stotte til & fa ideer og behov realisert. Opplevd arbeidspress
kombinert med mangel pa stotte fra organisasjonen til & handtere nisjerelaterte utfordringer,
reduserer folelsen av autonomi og eker sannsynlighet for opplevd stress og turnoverintensjon

(Fernet et al., 2012, 1 Deci & Ryan, 2018, s.538).

Bjern har sluttet i Forsvaret og mener at det & bruke kreativitet i arbeidssituasjonen er svert
viktig. I spesialistens nye sivile jobb oppleves dette behovet & bli dekket ettersom
arbeidsplassen ikke legger begrensninger pa hvordan oppdraget skal loses. A fi nyttet sin
kreativitet oppleves som viktig for & finne bedre og mer effektive lesninger. Spesialisten
opplever at handlefriheten 1 ndvarende jobb er betydelig storre enn han opplevde i Forsvaret,
ettersom han na fér tilgang pa materiell og utstyr han behgver for a realisere de kreative
ideene. De «lavt hengende» fruktene kan plukkes fordi ingen nekter deg & plukke de, eller
fordi du har tilgang pé redskaper til & sanke de. Dette handlingsrommet er med pa & bidra til at
den tidligere spesialisten i storre grad kan operere selvstendig. Han opplever ogsa fortgang 1
det han selv mener og anser som nagdvendig for utvikling. Den tidligere spesialisten foler seg
lettet over, og verdsetter 4 kunne ha forutsetninger tilgjengelig uten & métte ga igjennom en

«forvaltningstungy» organisasjon uten vilje til 4 ta del 1 kreative og kosteffektive lasninger.
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Behovet for a pavirke egen livskvalitet

Spesialistens folelse av tilherighet til Forsvaret pavirkes av flere forhold. I hvilken grad
spesialisten har behov for tid med venner og familie pdvirker spesialistens vilje til & akseptere
arbeidstempo og arbeidsbelastning. De fleste papeker imidlertid at hoy arbeidsbelastning er en
del av yrket, men at dette oppleves vanskelig og skaper lojalitetskonflikt som Forsvaret etter
hvert taper fordi spesialisten ikke makter begge delene. Spesialistene opplever at
arbeidshverdagen ikke gir den fleksibiliteten det er behov for 1 store deler av livet, og at en
slik type jobb ikke vil vaere gjennomferbar over tid. Stian mener blant annet at: «/Forsvaret]
md ta inn over seg at hvis man vil at folk skal jobbe lenge, sd gdr ikke den belastningen pa
troppsnivd over lenger tid, det gdr rett og slett ikke opp». De fleste har pa et eller annet
tidspunkt opplevd at denne livstilen passer godt, men de fleste uttaler imidlertid at manglende

fleksibilitet med tanke pa arbeidstider pavirker motivasjonen i stor grad.

Flere av spesialistene opplever at palagte arbeidsoppgaver méd gjennomfores selv om det ikke
er nok folk og tid til det. Dette gar utover oppdragslesningen og tiden til & kunne nyte selve
livet. Fleksibilitet og muligheten til & ha en hobby eller tid til noe annet enn jobb er viktige
faktorer for spesialistens motivasjon. Sivilstand, faste utgifter, framtidsutsikter og
forutsigbarhet i livet, geografisk tilknytning, interesser, familie og personlige ambisjoner er

kontekstuelle rammer som forandrer seg i1 tyvedrene. Stian mener at:

«[...] en av de tingene som far folk til a slutte er det hoye tempoet i arbeidshverdagen. Spesielt
pa tropp og kompaninivd. Det er lange dager og lange perioder med mye ovelse og veldig lite
tid til rekreasjon og fritid, det a dyrke hobbyene sine, veere med familien og sanne ting. Jeg

tror mange detter av dery.

Knut ansa yrket som en betalt hobby 1 starten, men at det etter hvert ble slitsomt og lite
forenelig med livssituasjonen. Han beskrev at det «/ble] tyngre a sta opp om morgenen [og at
det ikke var| den samme gnisten i meg lengere for d dra pa jobb fordi det var et veldig stort
arbeidspress]/...]». Knut var pa dette tidspunktet i ferd med & stifte familie og synes ikke
jobben var forenelig med dette. Han ensket heller ikke at barna som han i fremtiden skulle
sette til verden skulle oppleve en fravaerende far. Alex papeker ogsé dette og opplevde ikke at
jobben ga fleksibilitet nok som forelder; «Det er noe trist med [all den tiden jeg har investert i
jobben], for det har kostet masse [tid med familien]». Det paradoksale er at de samme

spesialistene legger vekt pa a prestere nar man er pa jobb, og mener at jobben krever det og at
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a underprestere er uaktuelt. Dette prestasjonsjaget kan ha en sammenheng med det & fole
mestring, fole at man bidrar samt det & bli akseptert som en ressurs som igjen har en
sammenheng med tilherighet og anerkjennelse. Alex har opplevd dette lojalitetsdilemmaet pé

kroppen og mener at jobben har gatt utover familielivet mer enn det som har vert enskelig:

«[...] man har lyst d sette familien i fremsetet, sa det blir en naturlig indre kamp mot
prioriteringer, og man foler at man ikke strekker til pa hverken den ene eller den andre
plassen [...] nar du kommer hjem og du kjenner du ikke har overskuddet til a takle de

utfordringene som ungene er i, sd kjenner du pa at du er utilstrekkeligy.

Familie og venner betyr mye og oppleves som avgjerende i1 de valg spesialistene tar. De av
spesialistene som er forelder opplever det som lite hensiktsmessig og direkte destruktivt a
jobbe like mye som for ettersom foreldrerollen forsemmes hvis arbeidsmengden og dermed
ogsa inntektsnivaet skal opprettholdes. Det & eksempelvis forlate den militere arbeidsplassen
midt i en arbeidsdag for & 1vareta familien oppleves som lite gjennomferbart ettersom dette
gar utover folkene pé jobben eller dagens gjeremél. Med knappe tidsfrister og aktivitet som

ofte utgjer risiko oppstér det derfor stadig et lojalitetsdilemma.

Samtlige spesialister med egen familie uttaler at familielivet er det som blir viktig & ivareta
fremover. Markus péapeker at behovet for a vaere med familie ogsa har forandret seg gjennom
arene: «/...[i starten nar jeg begynte d jobbe sd hadde det der ingenting d si, men nd nar jeg
har passert [en viss alder] sa har det skjedd et eller annet som gjor at familie betyr litt mer
da». Alex opplever det som svart motiverende i sin nye jobb & fa muligheten til & pavirke
arbeidshverdagen slik at det ikke g pa akkord med familiesituasjonen og sier at «/muligheten

til a ta vare pd familien] har en enorm verdi for meg».

Behovet for a pavirke arbeidsbelastningen

Spesialistene uttrykker at de mangler mulighet til & kunne pavirke tempo og rytmen 1 egen
arbeidshverdag ettersom disse premissene legges pa nivaene over. Flere spesialister papeker
at det er mye man ikke kan gjore noe med hva gjelder hoyt arbeidspress og Kim uttaler at det
er «/...Jekstremt mye bevegelige deler som [jeg] ikke klarer a kontrollerey». Flere spesialister
opplever 1 liten grad & kunne pévirke de store aktivitetene og tidsfristene som er med pa a
justere tempoet og ambisjonen for egen avdeling. Dette har en sammenheng med at

handlingsrommet er lite som en konsekvens av at de er en del av en storre enhet med
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milepalsplaner og arlige mélsettinger. Samtidig er det ingen dedikerte funksjoner som
ivaretar hundeperspektivet 1 planlegging av arshjul og tilsvarende. Ambisjonen bestemmes av
nivdene over og spesialisten foler seg bundet til malsettingene som overordnet nivé har. For
hver minste palegg som kommer fra hayere enhet oker tempoet til spesialisten og kollegaer
ettersom arbeidshverdagen i utgangspunktet er full. Stian opplever at det er vanskelig &
pavirke aktivitetsnivéet ettersom det er bestemt, og «/.../sdnn sett sa er det en stor del som er

styrt i arbeidshverdagen [...] Man har jo egentlig i liten grad mulighet til d pavirke noe.

Stian uttaler videre at arbeidsbelastningen er en medvirkende arsak til at motivasjonen ikke er
sd hoy; «[jeg] foler pa en mate at [jeg] ikke har noe [jeg] skulle ha sagt mtp
arbeidsbelastning. [Jeg] ma jo sld heela sammen og fa det gjort, til de tidene som er satty.
Manglende mulighet til & pdvirke egen arbeidshverdag, arbeidsbelastning og egen livskvalitet
far derfor en negativ innvirkning pa motivasjonen (Deci & Ryan, 2018). Spesialistene
opplever det motiverende & fa muligheten til & pavirke og skulle enske de kunne pavirke
arbeidsbelastning og arbeidstempo 1 sterre grad. Manglende mulighet til & pavirke har dertil

motsatt effekt.

Enkelte opplever okt grad av selvbestemmelse de gangene de har deployert til utlandet, og
opplever dette som anerkjennende og motiverende. Det kan synes som om spesialisten
oppfatter at avdelingen og organisasjonen har et mer felles lasningsorientert og operativt
fokus 1 disse sammenhengene. Pa gvelser og skarpe oppdrag er det som om det skjer en
markant endring 1 den kontekstuelle sosiale omgivelsene. Spesialisten opplever & motta
oppdrag og beslutter egne handlemater etter intensjon slik som forsvarets grunnsyn pa ledelse,
Intensjonsbasert ledelse legger opp til. A kunne etterleve denne typen ledelsesfilosofi i
arbeidshverdagen oppleves derimot som vanskelig ettersom spesialisten opplever at
forvaltning og drift tar opp store deler av tiden; «/...] Sa det er vel ofte der man moter

motstand fordi forvaltningen er firkantet, systemet er tungrodd og ting tar veeeeldig lang tid».

Behovet for handlingsrom

Nar spesialisten opplever at organisasjonen opererer etter «godt nok» prinsippet, samtidig
som spesialisten ikke opplever fleksibilitet til & endre og/eller utvikle oppstédr det en
forventningsbrist. Dette medfoerer frustrasjon over manglende handlingsrom til & gjere jobben
sé bra som overhodet mulig (Deci & Ryan, 2018). Spesialistene ensker & gjore en god jobb

ettersom dettet oppleves som motiverende 1 seg selv. Nar stab og stettefunksjoner rundt
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spesialisten ikke har den samme mentaliteten oppleves dette som demotiverende, eller som
Kim beskriver: «ndr holdninger til en del andre stottepersonell [pa nivdene over meg] er at
godt nok er godt nok knekker det motivasjonen miny. Spesialistens iver etter presisjon og
profesjonalitet kan ha en sammenheng med at hundespesialister baerer et stort ansvar 1
rammen av oppdragslesning. Det & fa muligheten til & vaere grundig 1 egen profesjonsutevelse
reduseres gjennom det som oppleves som vanskelige medarbeidere og tung forvaltning. Dette
er faktorer som pavirker spesialistens mulighet til jobbautonomi og derfor indre motivasjon

og manglende tilherighet.

Hundespesialisten Kim valgte & si opp jobben sin i Forsvaret som et resultat av
organisasjonens manglende forstdelse, samt det han opplevde som unedvendige bindinger og
begrensninger. Spesialisten opplevde heller ikke at avdelingen hadde evne og vilje til &
understotte den skarpe oppdragslesningen, og mistet derfor troen pé egen arbeidsgiver: «/Stab
og stottefunksjonene] har ikke den kompetansen de skal ha [...] Det er faktisk veldig viktig at
de har det [for kvaliteten pd oppdragslosningen]».

Mangel p4 tillit og nedvendig understottelse har negative konsekvenser for den affektive
forpliktelsen spesialisten har til organisasjonen. Dersom Kim hadde opplevd en emosjonell
tilknytning til arbeidsplassen ville han hatt et enske om 4 yte for Forsvaret fremfor 4 slutte.
Spesialisten ville strukket seg langt og jobbet utover jobbeskrivelsen fordi oppgaven i seg selv
oppleves som motiverende (Deci & Ryan, 2018). I sum blir manglende autonomi, manglende
mulighet for & pavirke og en organisasjon som ikke «evnet a lose oppdrag profesjonelt»
arsakene til at Kim sier opp. Kim opplevde & métte jobbe langt utover egen jobbeskrivelse, og
slet med 4 fa lost oppdrag fordi han hadde for fa mennesker 4 spille pa, men ble ikke heort. I
slike situasjoner hvor ansatte er utsatt for stress og hay belastning viser studier at behovet for
autonomi egker ytterligere (Trépanier et al., 2013, 1 Deci & Ryan, 2018). I dette tilfelle kan det
synes som at kombinasjonen av stress og lav grad av autonomi har hatt en forsterkende

negativ effekt pd Kim sin indre motivasjon og lojalitet til Forsvaret.

Oppsummering behov for autonomi
Spesialisten lar seg motivere av a kunne vare kreativ til det beste for enheten, oppdraget og
Forsvaret. Spesialisten opplever imidlertid ikke at dette er en reell mulighet 1 hverdagen i

Forsvaret. Det kan synes som om spesialistene ikke opplever a i dekket behovet for
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autonomi, men 1 stedet opplever stor grad av inngripende styring og kontroll. Samtidig
opplever spesialisten manglende myndighet til & pavirke ambisjonene og malsettingene. Disse
oppleves som uoppnaelige med bakgrunn 1 manglende forutsetninger som tid, nok ansatte til &
lose oppgaver med kvalitet og utstyr tilgjengelig til dette formél. Spesialisten opplever at
jobben er altoppslukende. Ikke bare er jobben krevende i arbeidstiden, men jobben spiser
gjerne av verdifull tid til andre nedvendige forpliktelser eller andre livsberikende aktiviteter
som spesialisten har behov for. Stian uttrykker denne opplevde belastningen med stor
bekymring; «/...] jeg er sliten, og det er ikke min neermeste leder eller maten [vedkommende]

leder pd som er problemet. Det er like for det smeller na tror jeg. Folk er slitney.

Spesialistens behov for kompetanse og mestring

«Det viktigste for folk er d bli stolt pd, d fole seg viktig. Derfor bor man investere i
medarbeiderne, og gi mulighet til for eksempel kompetanseutvikling, ogsa i
nedgangstider».

(Dysvik, 2018,3.avsnitt)

Behovet for kompetanse er forbundet med mestringsfolelse og mulighet til personlig
utvikling. Nar man opplever & vaere komfortabel seker man gjerne nye utfordringer og
utvikler seg videre. Slik vil bade den ansatte og organisasjonen dra nytte av den ansattes
mestringsopplevelser og tilegnelse av kunnskap. Spesialistene 1 dette caset opplever pd den
ene siden & ha tilstrekkelig kompetanse for & lase oppgaver gjennom at de mestrer jobben.
Samtidig uttrykker de et behov for & utvikle seg selv og yngre spesialister ved avdelingen.
Dette avsnittet tar for seg spesialistens behov for kompetanse og hvordan mangelen pa

tilfredstillelse av dette 1 Forsvaret i dag pavirker spesialistens indre motivasjon.

Behovet for d fole seg kompetent og nyttig

Spesialistene uttaler at de fleste operative avdelingene har unge og uerfarne mennesker 1
funksjoner som egentlig er tiltenkt mer erfarne spesialister. Stian opplyser at troppssersjantene
gjerne er forste eller andre érs sersjanter og at resterende av lagfererne er forste ars
korporaler. Han papeker at dette er snittet ved avdelingen og mener «/.../det sier litt om

stdtiden og om kompetansenivdet». Videre papeker han at dette ikke er et godt utgangspunkt
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for & nd de malene som avdelingen eller driftsenheten har. Han mener at: «/.../det er for lav

statid og det er for lite kunnskap og erfaringy.

Mangel pd kompetanse, mestring eller faglig utvikling pavirker selvfelelsen og kan medfore
lavere selvtillit (Deci & Ryan, 2018). De spesialistene som opplyser & jobbe med
vernepliktige eller yngre spesialister 1 det daglige opplever ofte at de ikke har anledning til &
trene egenferdigheter. De far derfor ikke utviklet seg ettersom mesteparten av tiden gar med
pa a produsere og ivareta vernepliktige soldater. Dette er ogsa noe av grunnen til at flere
spesialister vurderer & sgke jobb i de avdelingene som gjennomforer et anerkjent
utdanningslep, og som samtidig utfordrer mestringsfolelsen. Dette er avdelinger som
Kystjegerkommandoen, Fjernoppklaring 1 Etterretningsbataljonen, Marinejegerkommandoen
eller Forsvarets Spesialstyrker p4 Rena. Kristian mener det er mange som ensker seg til
avdelinger som prioriterer sine ansatte. Han mener at «/.../ faglig pafyll og kompetanse star
veldig hoyt hos spesialisten» og mener at dersom dette behovet ikke dekkes s& vil mange
velge 4 slutte. Han opplever at stagnasjon medfoerer folelsen av a ikke veare tilstrekkelig og
kompetent nok. Kristian underbygger dette og er klar pé at «/jeg slutter den dagen] jeg
stagnerer og ikke klarer a holde oppe et godt niva, hvis jeg bare er pd stedet hvil og foler
ingen utviklingy.

Videre er det flere som sitter med opplevelsen av at spesialister med hundeforerfunksjon ma
tilegne seg mer kompetanse enn andre spesialister. Dette henger sammen med at hundefereren
ma ha gode soldatferdigheter i tillegg til gode nisjeferdigheter. En hundeferer ma kunne
grunnleggende soldatferdigheter, videregdende soldatferdigheter, operasjonsplanlegging 1
tillegg til at du skal lykkes med hunden i operativ sammenheng. Dette inneberer at
hundespesialisten og hunden ma ha tilstrekkelig med kompetanse. Dette medferer at
spesialisten jobber mye pé fritiden for & oppna malet om at ekvipasjen (hund og forer) er en

troverdig kapasitet og «klar til strid».

De gangene spesialistene opplever a lykkes i skarp oppdragslesning, gir dette en enorm
mestringsglede, og spesialisten opplever anerkjennelse gjennom at man sammen med hunden
har kunne hjelpe andre. Det & vaere hundespesialist oppleves derfor som meningsfullt arbeid
ettersom arbeidet og resultatet 1 seg selv gir glede og motivasjon. Kim beskriver at den indre
driveren alltid har vaert & kunne utgjere en forskjell, og at dette igjen er avhengig av egen og

hundens kompetanse; «[...] det d bruke hunden i virke, om a finne folk, finne fienden, finne
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eksplosiver, det er det som har trigget meg hele veien». Alex stotter seg til dette og uttrykker

stor glede over & kunne nytte sin ekspertise 1 en vellykket operasjon:

«Jeg kjente en enorm glede [over at hunden fant det gruppen lette etter]. Samtidig fikk jeg en
bekreftelse pa at hunden fungerer, at alle de timene som vi har lagt ned har gitt effekt, og at

hundene kan gjor en enorm forskjell. Jeg kjente at jeg gjorde noe retty.

Det er imidlertid ikke ofte spesialistene far anledning til & bruke hundene 1 reelle situasjoner,
hvilket medferer at spesialisten sjeldent opplever & se resultater av egen innsats. Mangelfull
tilgang pd kompetanseheving kombinert med f& mestringsarenaer i Forsvaret gjor at

spesialistene ikke opplever & fa dekket behovet for mestring.

Spesialistene opplever at Forsvaret sjeldent nytter seg av hundekapasiteten. Spesialistene
knytter frustrasjon oppimot at ressursen av arsaker spesialisten ikke kjenner til, holdes igjen
under sivile livreddende aksjoner. Spesialistene mener Forsvaret har alt a tjene pa a delta sa
ofte som mulig ettersom dette handler om & fa testet og avslert egne ferdigheter parallelt med
a yte livreddende hjelp. Flere papeker at erfaringer fra evelser sjeldent blir tatt tak 1 etterkant,
ettersom krig er s fjernt fra virkeligheten. Dette medferer et stadig eksisterende gap 1 reell
beredskapsevne som aldri blir avslert. Spesialisten mener Forsvarets konvensjonelle styrker
ville ha fatt verdifull erfaring som ville tvunget Forsvaret til & lage planer som fungerer i
praksis. Stian utdyper; «Det er vel det de klarer i for eksempel brannvesenet. Det a stadig fa
testet seg og derfor fd justert seg og lcert av egne erfaringer samtidig som de far bekreftet at

de mestrer yrket».

Spesialistene leter etter muligheter for mestringsopplevelser og ensker & kunne delta med
hunden sa ofte som mulig. Ettersom Forsvaret sjeldent havner i skarpe situasjoner med den
type friksjon som oppstar nar det handler om liv eller ded, oppseker spesialisten sivile
mestringsarenaer utenom jobbsituasjon slik som Markus beskriver: « Vi laser jo oppdrag [i
ndveerende avdeling], men her i Norge.. her skjer det ikke noe hvis du skjonner, sd jeg foler at

far [testet meg selv og hunden] mest i den sivile verdeny.

Behovet for tidsriktig og forutsigbar kompetansetilforsel
Spesialistene uttrykker en bekymring vedrerende kompetanseniviet ved egen avdeling, og

mener nivaet pd avdelingens ansatte har gatt kraftig ned de siste arene. Dette
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kompetansegapet tettes ved at de eldre spesialistene laerer opp de yngre. Dette stjeler verdifull
tid fra hovedoppgaven; den operative virksomheten. Videre opplever spesialistene & ikke
komme 1 mal med opplering for nytt personell mé hentes inn fra verneplikten. Dette
kombinert med stadig haye ambisjoner ved avdelingen gjor at kompetansegapet oker, hvilket
medforer okt arbeidspress pé de eksisterende og mer erfarne spesialistene ved avdeling. Alex

undrer seg over om Forsvarets manglende evne til 4 gi nedvendig opplering er forsvarlig;

«Jeg kan egentlig ikke forsta at dette [mangelen pa kompetansetilforsel] er akseptert. Enten
sd vet ikke sjefene hva som foregdr.. eller sa er det noen som aksepterer den risikoen. Det er

egentlig organisatorisk ansvarsfraskrivelse i mine oyney.

Markus mener at den gamle utdanningsmodellen for utdanningsreformen var mer treffende
ettersom «/.../det er pa en madte blitt et mye storre ansvar pad oss ute pd uteavdeling til a
utdanne og gjore disse skikket [na enn for]». Han mener oppgaven med a utdanne spesialister
ved avdeling har en negativ innvirkning pd motivasjonen bade til han selv og de aller yngste

spesialistene.

Spesialistene opplever at kun de ferreste far plass pa lagfoererskole, grunnleggende og
videregdende befalsutdanning. Det oppleves ogséd uforutsigbart og nesten som «joker nord»
om man i det hele tatt far kompetansehevet ansatte ved egen avdeling. Konsekvensene av
mangelfull formell utdanning gjennom Forsvarets skoler, er at avdelingen ikke fir ansatt
personellet fast fordi de ikke har nedvendig formell kompetanse. Er ikke personellet fast
tilsatt, eller har fatt en beordring i forsvarssystemet sa mister de ogsa retten pa enkelte
frynsegoder som eksempelvis tilgang til 4 leie forsvarsbolig. Videre uttaler flere av
spesialistene at du ikke kan tilsettes fast selv om det ikke finnes nok personell med rett
utdanningsnivd. Avdelingen ma likevel fylle vakanser for & ivareta oppdraget, og fyller derfor
stillinger med personell som kommer direkte fra verneplikten og som ikke har formell
lederutdanning og/eller ledererfaring. Spesialisten opplever at personellet ikke far plass pa
utdanning som stilles som krav for & bekle stillingene. Dette til tross for at de viser interesse

og at avdelingens ledelse ensker & fa vedkommende formelt skikket.

Konsekvensen av dette noe kompliserte kompetansesystemet er at avdelingene star uten
personell 1 viktige stillinger, og personellet som fungerer i viktige stillinger ikke far formell
kompetanse til & kunne bekle stillingene. Hvorvidt personellet lykkes 1 hverdagen, blir opp til
avdelingene selv. Det oppleves som svart krevende a legge til rette for

kompetanseutviklingen ved avdelingen samtidig som man skal ivareta soldatmassen og
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hundene. Denne negative trenden er frustrerende og lite tillitsvekkende samtidig som det
medforer ekstra slitasje pd personellet. Kristian beskriver: «/...] Hvis det er kun jeg som bryr
meg om [d fa muligheten til utdanning], og jeg ikke far mulighet til d lcere meg noe nytt og ma

lcere meg [og andre spesialister pa egenhand], sa blir det ganske tung etterhverty.

Ekstra utfordrende blir det nér spesialistene i tillegg opplever a bli nedprioritert fordi de
kommer fra et seregent fagfelt slik som Alex tar opp: «/...] vi hundefolk er hvertfall ikke
prioritert pa videregdende befalsutdanning uten d ha bakgrunn fra et annet fagfelt som
Forsvaret anser som mer viktigy. Spesialistene opplyser at det er mange om beinet som
trenger formell kompetanse hvilket tilspisser konkurransen pd nividdannende kurs. De
spesialistene som ikke far nedvendig faglig pafyll, opplever det som tungt a aldri nd opp 1
konkurransen om plass ved utdanningsinstitusjonene selv om kravet til denne typen
kompetanse 1 stillingen er ufravikelig ved fast tilsetting. Ettersom spesialistene ogsé opplever
at det ikke er tilstrekkelig med kompetansehevende tiltak innenfor fagomrédet sgker de til
andre institusjoner utenfor Forsvaret slik som Markus beskriver: «/ Forsvaret sa synes jeg det
har veert liten mulighet til d utvikle seg hundefaglig [...] jeg foler at der jeg har lcert mest er i

det siviley.

Tidligere hundespesialist Bjorn er klar pa at han savnet kompetanseheving 1 Forsvaret, og
ansa det som viktig med faglig pafyll som setter hundefaget i et militeerfaglig perspektiv
tidlig: «Jeg savnet kompetanseheving og synes det hadde veert veldig nyttig med utdanning
som ga mer forstdelse for organisasjonen pa et tidligere stadium |[...]Det er viktig at du som
spesialist har bedre forstaelse for hva som er best for Forsvaret uavhengig om du skal lede

eller ikkey.

Den samme spesialisten opplever kompetanseheving og personlig utvikling som sveert
motiverende i sin ndvarende sivile jobb, hvorpa han opplever kompetanseheving uten
begrensinger. Dersom han har behov for et kurs han anser som nyttig for & lase oppgavene
sine, gjennomferer han dette uten innsigelse fra arbeidsgiver. Tidligere hundespesialist Alex
opplevde ogsa at spesialistordningen var begrensende for personlig utvikling, ettersom
Forsvaret ikke tilbed tilstrekkelig med utfordrende og utviklende kompetanseheving. I tillegg
er Alex kritisk til at Forsvaret ikke tilbyr utdanning til spesialister som anerkjennes 1 det sivile
arbeidsmarkedet ettersom dette er viktig for & kunne henge med; «samfunnet [er jo slik] at det

ikke aksepteres noe annet enn bachelory.
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Spesialistene uttrykker seg veldig forskjellig om viktigheten av formell sivil utdanning.
Samtlige er opptatt av forutsigbarhet og mulighet til faglig pafyll og personlig utvikling, og
hevder at bachelor eller en deltidsmaster burde vaere en mulighet 1 Forsvaret. Metaanalyser
viser at «jo mer man opplever 4 ha ferdigheter og evner som kan brukes av andre
organisasjoner jo hayere affektiv og normativ organisasjonsforpliktelse [vil den ansatte ha]»
(Meyer, Stanley et.al, 2002, i Kuvaas & Dysvik, 2013, 5.69). Formell kompetanse som er
attraktiv hos sivil arbeidstaker trenger med andre ord ikke a bety at Forsvaret lekker ansatte til
det sivile arbeidsmarkedet. Tvert imot kan folelsen av & inneha relevant kompetanse for andre
enn Forsvaret bidra til & gke den affektive organisasjonsforpliktelsen som ogsa er negativt

relatert til turnoverintensjon og faktisk turnover (Kuvaas & Dysvik, 2013).

Spesialistene papeker at de lar seg motivere av forutsigbarhet innenfor kompetansebygging,
og opplever korte tjenestekontrakter som et stressmoment. Det at Forsvaret har iverksatt
utdanningsbonus hvor det er okt fleksibilitet i1 tidspunkt man kan ta ut bonus pa, mener
spesialisten ikke vil ha s stor betydning. A gjennomfore studier underveis i avdeling med
heyt tempo og for fa ansatte, anses som lite realistisk og lite gjennomferbart. Empiriske
undersokelser viser at det & «lase medarbeidere til en organisasjon ved ulike
karanteneordninger» (Kuvaas & Dysvik, 2013, s.69) slik Forsvaret gjor med
tjenestekontrakter frem til fylte 35 &r, kan redusere den ekte og frivillige
organisasjonsforpliktelsen (Kuvaas & Dysvik, 2013). Stian mener at 35 arskontrakten er
destruktiv for stdtiden blant spesialister, ettersom det skaper et behov for & begynne a tenke

veien ut av Forsvaret relativt tidlig 1 karrieren.

Oppsummering — behovet for kompetanse og mestring

Spesialistene opplever at Forsvaret har liten evne til & imgtekomme kompetansebehovet de
anser som ngdvendig for & oppleve mestring og personlig utvikling. Flere spesialister
opplever personellforvaltningen og utdanningssystemet som tungrodd med begrenset
mulighet til & pavirke, og mener det er viktig at Forsvaret «slipper litt opp» og oppmuntrer til
kreative losninger «slik som i resten av samfunnety. Dette for & lose kompetanseutfordringer
som avdelingene stir overfor. Flere opplever a ikke strekke til pa arbeidsplassen, og spesielt
bekymret er spesialistene for den yngste spesialistgruppen som ifglge flere spesialister 1 storre
grad trenger oppfelging. De fleste spesialistene anser tjenestekontrakter frem til fylte 35 som

et stressmoment og ensker seg heller en arbeidsgiver som kan tilby forutsigbarhet, variasjon
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og mestring med muligheter for relevant kompetansepéfyll, faglig sivil eller militer
utdanning, sivil relevant bachelor og/eller master.

Spesialistene mener at Forsvaret har en for rigid tilnerming til utdanning, og flere uttrykker at
Forsvaret taper de beste medarbeiderne gjennom & ikke gi personellet storre fleksibilitet og
faglig pafyll slik som Alex beskriver: «/.../ det er smarte folk med gode karakterer som
Forsvaret rekrutterer inn, og dette er folk som onsker seg et sikkerhetsnett, som onsker noe

mer, [...] forst og fremst [onsker de seg] utdanning eller annet fornuftig faglig pafyll».

5. Konklusjon: Hvordan oppni indre motivasjon hos spesialister i Forsvarets

hundetjeneste?

Spesialistens behov for selvbestemmelse — en forutsetning for indre motivasjon og stdtid

Gjennomgangen og analysen av intervjuene bekrefter min antagelse om at selvbestemmelse er
en grunnleggende forutsetning for den indre motivasjonen til spesialisten, og at
«Organisasjoner [...] forst og fremst er asteder der mennesker skaper sin identitet». (Carlsen 1
Buch et al., 2019, s.238). Det er nemlig selve gleden 1 profesjonsutevelsen og det a kunne
bidra til noe sterre enn seg selv som er den indre driveren til spesialistene. Folelsen av & bety
noe for andre er svert viktig og spesialisten er ikke avhengig av Forsvaret som arbeidsgiver

for 4 fa dette behovet dekket.

Arbeidslivet opptar store deler av vart voksne liv. Ettersom spesialisten opplever hoy
arbeidsbelastning sammenliknet med sivile venner, uten opplevd mulighet til & pavirke
(autonomi) blir behovet for bekreftelse pa egenverdi gjennom lenn og rettferdig pensjon
forsterket. I tillegg opplever spesialisten at de ikke far mulighet til faglig pafyll (kompetanse)
og blir derfor bare er en brikke 1 Forsvarets puslespill. Flere av spesialistene opplever derfor
seg selv som en uviktig medarbeider hvilket pavirker lojaliteten til Forsvaret.

Spesialistenes indre motivasjon pavirkes av en stadig mer svekket tilherighet og folelsen av &
vaere systematisk tilsidesatt. Det synes som om den sterkeste negative pavirkningen pa indre
motivasjon er den organisasjonskontekstuelle slik som «[...] oppfattet organisatorisk stette og
rettferdighet» (Kuvaas i Sasson (Red), 2018, s.210)». Spesialistene mé tidvis jobbe gratis for &

vere 1 stand til & nd de arbeidskrav som tillegges stillingen. Samtidig gjeres dette fordi de er
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lojale til eget fagfelt og er avhengig av a bygge troverdighet for & lykkes; for at fagfeltet skal

«overlevey.

Spesialisten har et behov for & fele seg som viktig del av forsvarsfamilien, men opplever
mangelfull administrativ og operasjonell statte pa nivdene over. De er de beste til & lose
fagrelaterte utfordringer, men opplever ikke & bli lyttet til eller inkludert 1 prosesser pa
overordnet nivd. Svert fa av spesialistene har uttalt misneye rundt lederskapet til sin
nermeste sjef, og dette anses derfor ikke som kjernen 1 problemet. Metaanalyser (Kuvaas,
2018a, 2.avsnitt) viser at god ledelse bare er «moderat negativt relatert til turnover». Kuvaas
utfordrer p4 mange mater Forsvarssjef Eirik Kristoffersens syn pa at god stemning er en
indikator pd vellykket ledelse (Kristoffersen, 2020), ettersom det er mange andre faktorer som
ogsa pavirker god stemning. Dette betyr at godt lederskap, 1 alle fall pa lavt niva ikke er den
eneste lasningen pa spersmélet om hvordan beholde og motivere spesialister til & bli nér

mulighetene 1 det moderne arbeidslivet er mange.

Hvordan oppna effektive HR-tiltak? — So what, who cares?
Kuvaas har papekt at kostnader knyttet til at medarbeidere slutter er «estimert til & koste det
dobbelte av medarbeiderens arslenn» (Kuvaas, 2018a, 2 avsnitt). I tillegg kan Forsvaret tape

«taus kunnskap» og risikere at turnover smitter over pa andre spesialister (Kuvaas, 2018).

Forsvarets Forskningsinstitutt har papekt at Forsvaret ber sette inn tiltak der hvor misneyen er
storst (Fauske & Strand, 2021, s.38). Det finnes ingen enkel oppskrift pd dette, men tiltak som
gjor at den enkelte opplever a bli sett, samt opplever at Forsvaret investerer i1 spesialisten er
likevel & anse som mest effektivt. Dette fordi den positive effekten ved affektiv
organisasjonsforpliktelse (Kuvaas & Dysvik, 2013) er indre motivasjon, lavere turnover og
mindre utgifter for Forsvaret (Kuvaas, 2018, Dysvik, 2020). Tiltak ber derfor rettes mot okt

selvbestemmelse pé arbeidsplassen.

Forsvaret ber etablere bedre og enklere ordninger for kompetanseheving som sikrer
spesialistene nadvendig kompetanse i tide, og som samtidig sikrer mulighet for at spesialisten
far tilegnet seg relevant akkreditert sivil utdanning. «Det viktigste for folk er a bli stolt pa, a
fole seg viktig. Derfor ber man investere i medarbeiderne, og gi mulighet til for eksempel
kompetanseutvikling, ogsd i nedgangstider» (Dysvik, 2020, 3.avsnitt). Dette blir spesielt

viktig ettersom spesialistene innledningsvis star pa korte kontrakter og derfor tidlig 1 karrieren
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ma sikre egen fremtid. Et annet tiltak er a sikre spesialistens forstielse for Forsvarets oppdrag
ved & gi tilstrekkelig og riktig utdanning tidlig nok. Befalsskole og Videregaende
befalsutdanning er kun tiltenkt enkelte spesialister. Dette innholdet burde vere tilgjengelig for
samtlige ettersom spesialister is@r er avhengig av a kjenne til sin plass 1 helheten for a kunne
understotte og lose sitt oppdrag i rammen av helheten. Spesialistene utgjor 70% av Forsvarets

ansatte og det burde vare naturlig at samtlige tilegner seg denne kunnskapen.

Forsvaret vil aldri bli lennsledende, men mé kunne konkurrere om & vere en god arbeidsgiver
som evner & balansere jobb og fritid. Per 1 dag ser det ut til at Forsvaret svikter pa dette.
«Hvis den ansatte ikke opplever a bli verdsatt, blir man vaerende sa lenge det gagner egne
interesser. De man mister forst, er da gjerne de man mest ensker & beholde» (Dysvik, 2020, 3.
avsnitt). Sann sett vil Forsvaret som alle andre arbeidsgivere i det moderne arbeidslivet fa den

gjennomtrekken som Forsvaret fortjener.

Veien videre

Even Bolstad, Daglig leder i HR Norge uttalte under HR dagen pa Nord Universitet 06 mars
2020: «det nye arbeidslivet er som en flod, det kan ikke stoppes da finner det bare en ny veiy.
Han mente det var avgjerende & transformere organisasjoner inn i en ny virkelighet og
understreket ogsa viktigheten av hastighet 1 endringene for a bli en attraktiv arbeidsplass
fremover. Det & beholde de menneskelige ressursene synes & vare den viktigste oppgaven og
sagar storste utfordringen for Forsvaret den naermeste tiden. Det blir derfor viktig med tiltak
som gir effekt. Jeg anbefaler ytterligere forskning med en variasjon 1 forskningsmetoder for &
forstd dette komplekse og sammensatte problemet. Nar Forsvaret skal finne de mest effektive
tiltakene er det fornuftig med «et storre mangfold av fremgangsmaéter og metoder»
(Johannessen et al., 2016, s.27) pa tvers av fagfelt, avdelinger og kulturer for a treffe best
mulig — og s fort som mulig. Mélet er jo, slik forsvarsminister Bakke-Jensen uttalte det 1
NRK mai 2021 at «/...] Forsvaret skal veere en attraktiv arbeidsplass med tilfredse
medarbeidere». FFI rapportene (Strand, 2019, Fauske & Strand, 2020,2021) og
Svendsenutvalget (2020) konkretiserer dagens utfordringer med pafelgende anbefalinger.
Denne masteroppgaven har ogsé bidratt til ekt kunnskap om spesialisten. Bidraget er viktig
fordi den belyser gapet 1 forsvarsministerens ambisjon. Jeg opplever dette som en lite
hensiktsmessig situasjon, men Forsvaret kan oppna tilfredse medarbeidere med utstrakt bruk

av tiltak som skaper endring for den enkelte.
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Masteroppgave i samfunnsvitenskap med fordypning i HR ved Universitetet i Nordland, Bodg

«Hvordan oppna motivasjon hos spesialister i Forsvarets hundetjeneste»

Dette er et sp@rsmal til deg om & delta i min masteroppgave hvor formadlet er 4 se naermere pa
betydningen av indre motivasjon for statid hos spesialisten. | dette skrivet gir jeg informasjon om

masteroppgaven og hva deltakelse for deg vil innebaere.

Bakgrunn og formal

Et stadig tilbakevennende tema i Forsvaret er hvordan ledere skal klare 4 fa det beste ut sine ansatte.
Som leder og masterstudent ser jeg pa dette som en pkende og mer kompleks utfordring enn tidligere.
Det 4 beholde vire menneskelige ressurser synes 4 vaere den stgrste oppgaven i Forsvaret den
naermeste tiden. Saerskilt pApeker Forsvaret at det er store utfordringer med & beholde de yngre
spesialistene. FFI har nylig forsket pa arsakene til at spesialisten slutter, og har sin rapport
«spesialisten» kommet frem til at en stor del av spesialistene velger 4 slutte i Igpet av de tre forste
tienestegjgrende drene. FFl oppgir en rekke drsaker til at spesialisten velger & avslutte sitt
arbeidsforhold med Forsvaret. En forutsetning for & beholde spesialistene er imidlertid at den enkelte
opplever motivasjon til 4 bli. | denne masteroppgaven gnsker jeg derfor & undersgke hva som
motiverer den enkelte samt hva som skal til for 4 unngd turnover blant en sarbar kompetansegruppe i
Forsvaret. Videre haper jeg 4 gke forstaelsen for hva spesialisten anser som avgjgrende for & bli
vaerende i Forsvaret i en tid hvor konkurransen om motiverte og dyktige medarbeidere og gkt grad av
individualisering preger det moderne arbeidslivet. Gjennom denne masteroppgaven gnsker jeg a

bidra med gkt innsikt i hva som motiverer spesialisten til 3 bli ndr mulighetene er mange.

A
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Den valgte problemstillingen er;

Hvordan oppnd motivasjon hos spesiolister i Forsvarets Hundetjeneste?

Forskningsspgrsmalene som skal analyseres i oppgaven er;
1) Hvilke foktorer pdvirker den indre motivasjonen blant spesialister i hundetjenesten?
2) Hvordan uttrykker hundespesialisten sin motivasjon for et langt arbeidsforhold i Forsvaret, og
hva skal til for at den enkelte skal gnske & bli?

Hva kan du forvente 4 bli spurt om?

| den mest sentrale delen av masteroppgaven er jeg interessert i den enkeltes refleksjoner rundt egen
motivasjon og bakgrunn for valget av Forsvaret som arbeidsgiver og hundetjenesten spesielt. Videre
undres jeg over hva den enkelte anser som viktig for & velge et langt yrkesliv som spesialist i Forsvaret.
For de spesialistene som har valgt 4 slutte undres jeg over hva som pdvirket deres valg.

faglig pafyll, muligheter for autonom arbeidshverdag og hvordan den enkelte opplever tilhgrighet ved
sin avdeling og Forsvaret som organisasjon. Jeg @nsker spesialistens refleksjoner rundt faktorer som
pavirker motivasjon for statid og hva som er viktig for at spesialisten skal oppleve mestring og glede i
jobbhverdagen. Selve masteroppgaven og forskningsansvaret eies av Nord universitet, Fakultet for

samfunnsvitenskap, men ledes og gjennomfgres av Carina-Therese Vinterdal.

Om deltakelse i studien

For & fa innsikt i hvordan den enkelte opplever egen motivasjon for statid har jeg valgt kvalitativ
tilnaerming. Dette innebaerer casestudie rundt én spesifikk kompetansegruppe i Forsvaret. Jeg gnsker
4 giennomfgre datainnsamling gjennom semi-strukturerte intervju av yrkesaktive spesialister i
hundetjenesten, samt av spesialister som har valgt 4 avslutte sitt arbeidsforhold i Forsvarets
hundetjeneste. Dersom du velger 3 delta i denne studien innebaerer det derfor 4 stille til intervju.
Intervjuene blir gijennomfgrt pa Skype eller annen digital plattform med bakgrunn i smittevernhensyn

(Covid-19). Intervjuet vil ta rundt en time. Data vil registreres som lydfiler.

&
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Jeg vil kun bruke personlige opplysninger for 4 komme i kontakt med deg, og all sporbar
personidentifiserbar informasjon vil slettes nar lydfilen skrives ut. All identifiserbar informasjon, badde
navn pa personer, arbeidsted etc. vil vaere behandlet i anonymisert form nar resultatene publiseres i
selve masteroppgaven. Mens studien pagar vil jeg erstatte navn og kontaktopplysninger med en kode,
lagret pa en adskilt kryptert navneliste. Avdelingen din eller ndvaerende arbeidssted vil ikke kunne

identifiseres.

Frivillig deltakelse

Det er frivillig 4 delta i studien, og du kan nar som helst trekke ditt samtykke uten & oppgi noen grunn.
Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli anonymisert. Det vil ikke ha noen negative
konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke deg. Det er kun jeg og min
veileder og forskningsansvarlig (Maja Nilssen, Fersteamanuensis, Fakultet for samfunnsvitenskap ved

Universitetet i Nord, _ som vil ha tilgang til

personidentifiserbare opplysninger.

Dine rettigheter

Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til: - innsyn i hvilke personopplysninger som
er registrert om deg, - 4 fa rettet personopplysninger om deg, - fa slettet personopplysninger om deg,
- f4 utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og - 4 sende klage til
personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger. Jeg behandler
opplysninger om deg basert pa ditt samtykke. Studien er meldt inn til Norsk senter for forskningsdata
(NSD), som utgjgr Personvernombudet for forskning i Norge. Dette innebaerer at jeg har forpliktet meg
til & oppbevare data pa forsvarlig mate, samt 4 slette alle personidentifiserende opplysninger ved
prosjektets slutt. Prosjektet I@per i perioden 31.08.20-31.05.21, og alle personopplysninger og opptak

vil slettes ndr prosjektet avsluttes.

e-post: | - o I

Med vennlig hilsen

Carina-Therese Vinterdal, Mastergradsstudent ved Nord universitet

&1
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Samtykke til deltakelse i studien

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om masteroppgaven «Hvordan oppnd motivasjon hos
spesialister i Forsvarets Hundetjeneste» og har fatt anledning til 4 stille spgrsmal.
Jeg samtykker herved til & delta i intervju og til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er

avsluttet i utgangen av mai 2021.

(Signert av deltaker, dato)

— universitet www.nord.no

KOMMENTAR: Forskningssporsmdlene ble i analysen endret til:
1) Hvordan uttrykker hundespesialisten egen motivasjon her og na?
2) Hvilke faktorer pdavirker den indre motivasjonen blant spesialister i hundetjenesten?
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Vedlegg 4: Intervjuguider

Intervjuguide masteroppgave

Ved opptak:
Det er (DATO) jeg sitter med informant nr
- Sparre om bandopptaker + informere om at jeg noterer ned noe underveis i tilfelle
tekniske utfordringer.
- Sparre om bandopptaker/opptak + informere om at jeg noterer ned noe underveis i
tilfelle tekniske utfordringer. Kun audiooptak og ikke videopptak.

Oppvarming/innledning:

Jeg sitter her som forsker nd og ikke som militcer leder i hundetjenesten.
Det er viktig at vi begge klarer d skille pad dette.

ingenting av det du ytrer, uttaler eller papeker vil brukes imot deg.

Viktig med forventningsavklaring rundt disse forhold i starten av intervjuet.

Husk at jeg har taushetsplikt og det du sier vil aldri bli brukt i mot deg i noen som helst
sammenhenger.

Alt du sier anonymiseres det er viktig at du foler deg trygg pa at ingen sitater eller annen
kontekstuell informasjon som kan relateres til den enkelte skal nyttes i selve teksten i

masteroppgaven.

Masteroppgaven og funnene kan bli nyttet, men dette er etter en grundig analyse av alle
intervjuene og tidligere forskning og teorier.

Beskrive hensikten med masteroppgaven og hva jeg undrer meg over.

A) Intervjuguide for spesialister som har et naverende arbeidsforhold med
Forsvaret:

Bakgrunnssporsmal:

Kan du si litt om deg selv? Jeg kjenner ikke deg.
Hoyeste oppnadd militer utdanning?

735/T 60?

Har du gjennomfort sivil utdanning? Hvilken?
Hvor lenge har du jobbet i hundetjenesten?
Hva legger du i begrepet spesialist?

Hva mener du kjennetegner hundespesialisten?
Hva legger du i begrepet karriere?

Har du barn eller omsorgsansvar for barn?
Sivilstand?
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Hovedsporsmal - Refleksjonssporsmal:

Motivasjon

1. Hva legger du i begrepet motivasjon?

2. Hvorfor valgte du Forsvaret?

3. Hvordan kjenner du pa motivasjonen til a gd pd jobben i dag?

4. Hvordan opplever du motivasjonen til dine medspesialister pa din arbeidsplass i dag?

5. Hvordan endte du opp som hundespesialist og hvorfor?

6. Hva tenker du rundt egen indre motivasjon til d jobbe i mange dr fremover som
hundespesialist?

7. Hva opplever du er viktigst for deg i livet, hverdagen og i jobbsituasjonen?

8. FFI sin forskningsresultat etter « Prosjekt spesialisteny sier at mange spesialister

slutter. Hvordan tenker du at Forsvaret skal klare d beholde flere? (Hvordan mener
du arbeidsgiver kan bidra til a beholde spesialistene i fremtiden?)

9. Om du skulle listet opp hva som er viktig for at du skal velge et langt
yrkesliv som spesialist. Hvordan hadde denne listen sett ut? Og hvorfor er dette viktig
for deg?

10. Har du noen gang tenkt pad a slutte i Forsvaret? Hvis ja/nei Hvorfor?

11. Tror du din bakgrunn er relevant for en sivil arbeidstaker? Hvs ja hvorfor/Hvis nei
hvorfor ikke?

Kompetanse
1. Hvordan foler du at du mestrer jobben din i dag?

2. Hvordan opplever du muligheten til d oke kompetansen din?
(formell/uformell/sivil/militcer kompetanse)

3. Hvordan opplever du d fa tilfort relevant kompetanse? (eget initativ, pd initiativ av
arbeidsgiver?)

4. Hva legger du i relevant kompetanse? Er sivil formell kompetanse (bachelor/master)
viktig for deg?

5. Hvordan tenker du at kompetanseheving (formell/uformell) pavirker din motivasjon?

Autonomi
1. Hvordan opplever du muligheten til a pavirke din egen jobbhverdag?
(Selvstendig/kompetent)
2. Hvordan opplever du muligheten til a veere kreativ og nytenkende? (utfolde seg)
3. Hvordan opplever du handlefriheten pa arbeidsplassen og oppfordres du til
selvstendig tenkning og til d ta initiativ?

Tilhorighet
1. Hvordan trives du pa arbeidsplassen i dag? (venner, kollegaer, noen da snakke med)
2. Hvordan opplever du arbeidsmiljoet?
3. Hva legger du i et godt arbeidsmiljo?

Avslutning:
Har du noe pa hjertet eller noe a tilfoye — noe du tenker jeg burde ha spurt om?

Takke for tiden
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Informere om veien videre og informere om at vedkommende kan ta forbindelse om det skulle
veere noe, eller dersom vedkommende onsker a trekke seg fra prosjektet, hvilket han/hun kan
gjore ndr som helst. Informere om at det vil bli anledning til a lese igjennom egne sitat og
analysen for masteroppgaven leveres inn og publiseres.

B) Intervjuguide For spesialister som har avsluttet arbeidsforholdet med Forsvaret:

Innledning (som over)

Bakgrunnssporsmal:

Hvem er du?

Hvordan endte du opp som hundespesialist og hvorfor?

Hvor lenge jobbet du i hundetjenesten?

Hva legger du i begrepet spesialist?

Hva kjennetegner en hundespesialist?

Nar avsluttet du ditt arbeidsforhold med Forsvaret?

Hovyeste oppnadd militer utdanning?

Har du gjennomfort sivil utdanning i perioden du jobbet i Forsvaret? (I ettertid)
Hva legger du i begrepet karriere?

Hadde du barn eller omsorgsansvar for barn da du var ansatt i Forsvaret? Na?
Sivilstand da du jobbet i Forsvaret. Na?

Hva bedriver du tiden din med nd? Jobb/student?

Hovedsporsmal - Refleksjonssporsmal:

Motivasjon

Hva legger du i begrepet motivasjon?

Hvorfor valgte du Forsvaret?

Hvordan kjenner du pa motivasjonen til a ga pa jobb i dag?

Hva opplever du er viktigst for deg i livet, hverdagen og i jobbsituasjonen?

Hvordan kom du frem til a slutte i Forsvaret?

Hvordan har din bakgrunn veert relevant for en sivil arbeidstaker? Hvis ja

hvorfor/Hvis nei hvorfor ikke?

7. Dersom du har kontakt med tidligere kollegaer i hundetjenesten, hvordan opplever du

motivasjonen deres til d fortsette i hundetjenesten? Sammenlikner dere?

Hva skal til for at du velger a komme tilbake til Forsvaret og hundetjenesten?

FFI sin forskningsresultat etter « Prosjekt spesialisteny sier at mange spesialister

slutter. Hvordan tenker du at Forsvaret skal klare d beholde flere? (Hvordan mener

du Forsvaret som arbeidsgiver kan bidra til d beholde spesialistene i fremtiden?)

10. Om du skulle listet opp hva som er viktig for at du skal velge et langt yrkesliv hos en
arbeidsgiver. Hvordan hadde denne listen sett ut? Og hvorfor er dette viktig for deg?

11. Har du noen gang tenkt pa a komme tilbake til Forsvaret igjien? Hvis ja/nei -Hvorfor?

S AW~
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Kompetanse

1. Hvordan foler du at du mestrer jobben din i dag?

2. Hvordan opplever du muligheten til d oke kompetansen din?
(formell/uformell/sivil/militcer kompetanse)

3. Hvordan opplevde du dette som ansatt i Forsvarets Hundetjeneste?

4. Hvordan opplever du d fa tilfort relevant kompetanse i naverende arbeidsforhold?
(eget initativ, pd initiativ av arbeidsgiver?)

5. Hvordan opplevde du dette som ansatt i Forsvarets Hundetjeneste?

6. Hva legger du i relevant kompetanse?

7. Hvordan tenker du at kompetanseheving (formell/uformell) pavirker din motivasjon?

Autonomi

1. Hvordan opplever du muligheten til a pavirke din egen jobbhverdag na?

2. (Selvstendig/kompetent)

3. Hvordan opplevde du dette som ansatt i Forsvarets Hundetjeneste?

4. Hvordan opplever du muligheten til d veere kreativ og nytenkende i naveerende
arbeidsforhold? (utfolde seg)

5. Hvordan opplevde du dette som ansatt i Forsvarets Hundetjeneste?

6. Hvordan opplever du handlefriheten pa arbeidsplassen og oppfordres du til
selvstendig tenkning og til d ta initiativ?

7. Hvordan opplevde du dette som ansatt i Forsvaret?

Tilhorighet

1. Hvordan trives du pa arbeidsplassen i dag? (venner, kollegaer, noen d snakke med)

2. Hvordan opplevde du dette da du var ansatt i Forsvaret?

3. Hvordan opplever du arbeidsmiljoet ved ditt naverende arbeidssted?

4. Hvordan opplevde du dette da du var ansatt i Forsvaret?

5. Hva legger du i et godt arbeidsmiljo?

Avslutning (som over)
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